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 ﻣﻘدﻣﺔ  1
 ﻧﻌﯾش اﻟﯾوم ﻋﺻر اﻟﺗﺣدﯾﺎت  أﺻﺑﺣﻧﺎ إذ ،ﺗﻐﯾرات ﻟم ﯾﺷﮭدھﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻷﺧﯾرةﺷﮭد اﻟﻌﺎﻟم ﺧﻼل اﻟﻌﻘود 
 ﺔ ﻟﺗداﺧل ﻋواﻣل ورھﺎﻧﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، و ھذا ﻧﺗﯾﺟ ،اﻟﻘﻠﻖ اﻟﻧﺎﺟﻣﯾن ﻋن اﻟﺗﻘدم اﻟﻌﻠﻣﻲ و اﻟﺗراﻛم اﻟﻣﻌرﻓﻲو 
ﻧﮫ اﻟوﺳﯾﻠﺔ ﺑﺄ آﻣﻧت ﻷﻧﮭﺎو ذﻟك  ،اﻟﺗرﺑوي اﻹﺻﻼح إﻟﻰﻟﻣواﻛﺑﺔ ھذا اﻟﺗطور ﻋﻣدت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدول و 
  .اﻟذي ﯾﺗطﻠب ﻣواﺟﮭﺔ ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻘرن اﻟواﺣد و اﻟﻌﺷرﯾن ،اﻟوﺣﯾدة ﻟﻠﺗﻘدم اﻟﺣﺿﺎري و اﻟﺗطور اﻟﻣﻌرﻓﻲ
ھو  اﻹﺻﻼحاﻟﺗرﺑوي و ﻣن اﺑرز ﻋﻧﺎﺻر ھذا  اﻹﺻﻼح إﻟﻰو اﻟﺟزاﺋر ﻛﻐﯾرھﺎ ﻣن اﻟدول ﻋﻣدت 
ھو ﻣن ﺗوﻛل ﻟﮫ ﻣﮭﻣﺔ  ﻷﻧﮫﺑﺎﻟﻣﻌﻠم  ﺳﺎأﺳﺎ ، ﻓﻧﺟﺎح اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻣرﺗﺑطاﻟوﺿﻌﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠم
 . اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل إطﺎرات إﻋداد
 ، و ﻟﺻﻌوﺑﺔ ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ و ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻧد ﻣﻌﻠمﺻﺎﺣب دور ﺑﺎرز ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ و ﻷن اﻟﻣﻌﻠم
ﺑﺎﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﮫ ﻓﺎن رﺿﺎه  ﯾﺗﺄﺛراﻟﻣﺟﺗﻣﻊ و  أﻓرادﯾﻣﺗﻠك ﻧﻔس طﻣوح  ﻷﻧﮫاﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ و 
  .ﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﮭم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﮫ داﺧل اﻟﺻف اﻟﺗرﺑوي و ﺧﺎرﺟﮫﻋﻠﻰ ﻣﮭﻧﺗﮫ و ﻣﻛﺎﻧﺗﮫ ا
 اﻷداءﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرھﺎﻟدراﺳﺔ ھذا اﻟﺟﺎﻧب ﻣن اﻟﺣﯾﺎة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠم و ﻣدى  ﺗﺄﺗﻲ ﻓدراﺳﺗﻧﺎ ھذه 
  .اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم
 اﻷداء اﻟﺗرﺑوي و ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﮭذهﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرهﻋﻧوان اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم و ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺗﺣت  ﺟﺎءت و
 ﺧﻣﺳﺔ ﻓﺻول :  إﻟﻰﯾﻧﺎ ﺗﻘﺳﯾم اﻟدراﺳﺔ اﻟدراﺳﺔ ارﺗﺄ
      ﺑﺄھﻣﯾﺔ ﻹﺣﺎطﺔااﻟدراﺳﺔ و  إﺷﻛﺎﻟﯾﺔﺑﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟطرح  اﻷولو ﻗد ﺗﻌﻠﻖ اﻟﻔﺻل 
ﺔ ،ﻣرورا اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣوﺿوع اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ و اﻟذاﺗﯾ ﻷﺳﺑﺎبﺛم ﺗم اﻟﺗطرق  ،اﻟدراﺳﺔ أھدافو 
  .ت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔﯾﻧﺎ ﺑﺎﻟدراﺳﺎﺑﻣﻔﺎھﯾم اﻟدراﺳﺔ و اﻧﺗﮭ
    ﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  إﻟﻰاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻘد ﺗﻌﻠﻖ ﺑﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ، ﺣﯾث ﺗم اﻟﺗطرق  أﻣﺎ
ﺗم  اﻷﺧﯾرو ﻓﻲ  ،اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻠرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ إﻟﻰﺛم اﻧﺗﻘﻠﻧﺎ  ،و ﻛذﻟك ﻗﯾﺎس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ
   .اﻷداءاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ و ﺗﺳﻠﯾط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ 
ﺑﻣﻔﮭوم اﻟﻣﻌﻠم و ﻣن  اﻹﺣﺎطﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث ﺟﺎء ﻟﯾﺷﻣل ﻣﻔﮭوم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ و اﻟﻣﻌﻠم ، ﻓﻘد ﺣﺎوﻟﻧﺎ 
وﯾن اﻟﻣﻌﻠم ، ﻟﻧﺧﺗم اﻟﻔﺻل ﺛم ﻣﻛﺎﻧﺔ و وﺿﻊ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ، و ﺛم اﻟﺗطرق ﻟﺗﻛ
 . أھداﻓﮭﺎﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ و ﺑﺎﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎ
، و ﻣن ﺛم  أھﻣﯾﺗﮫو  اﻷداء، ﻣﻧطﻠﻘﺎ ﻣن ﻣﻔﮭوم ﻗﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم  اﻷداءاﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ ﺟﺎء ﻟﯾﻌﺎﻟﺞ ﻣﻔﮭوم  ﺛم
اﻟﻛﻔﺎءة ﺛم ﻗﯾﺎس  ،أھﻣﯾﺗﮫو  اﻷداء، ﻣرورا ﺑﺗﻘﯾﯾم  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﺗﺣﺳﯾن  أھﻣﯾﺔو  اﻷداءﻋﺎﻟﺞ ﻋﻧﺎﺻر 
 . اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ إدارةو  اﻷداءﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﻔﺻل ﺗم اﻟﺗطرق ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺟودة  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل و
اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ  ﺑﺎﻹﺟراءاتﺎﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس ﻓﮭو اﻟﻔﺻل اﻟﻣﺗﻌﻠﻖ م اﻟدراﺳﺔ ﺑﻛﻣﺎ ﺗم ﺧﺗ 
 IIV 
اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺻوﻻ  اﻷدواتﻣﻧﮭﺞ اﻟدراﺳﺔ ، و ﻛذﻟك  إﻟﻰﺑداﯾﺔ ﺑﻣﺟﺎﻻت اﻟدراﺳﺔ ، 
ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋرض  ، و ﻣن ﺛمﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺗﻔﺳﯾرھﺎ إﻟﻰﺛم اﻻﻧﺗﻘﺎل  ،ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ و ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎرھﺎ إﻟﻰ
  .اﻟدراﺳﺔ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻟﺗﺳﺎؤﻻتاﻟدراﺳﺔ وﻓﻘﺎ 
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اﻟﻣﻌﻠم ھو ﻣن ﯾﺗوﻟﻰ اﻟﺗﻌﻠﯾم، ﻓﺄي ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﺣﻛوﻣﯾﺔ أو ﺧﺎﺻﺔ ﯾﻛون ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم ھو اﻟﺷﺧص 
اﻟﻣدرﺳﺔ، وﺗوﺟﯾﮫ  إطﺎرداﺧل اﻟﺻف وﻓﻲ ،اﻟﻣﺳؤول ﻋﻠﻰ اﻹﺷراف ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ 
 .إﺧﻔﺎﻗﮭﺎﺎ أو ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، ﻟﻛﻲ ﺗﺗﺣﻘﻖ أھداﻓﮭﺎ وﻏﺎﯾﺗﮭﺎ ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ، وھو اﻟﻌﻧﺻر اﻟﻣﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﻧﺟﺎﺣﮭ
اﻟﻣﻌﻠم  رﺿﺎوﺗﻌﺗﻣد ﻛﻔﺎءة اﻟﻣﻌﻠم وﻓﺎﻋﻠﯾﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﻣور ﻣﺗداﺧﻠﺔ أھﻣﮭﺎ: 
، وواﻗﻊ اﻗﺗﺻﺎدي ﯾؤﻣن ﻟﮫ ﻲن ﻟﮭذه اﻟﻣﮭﻧﺔ ﺗﻘدﯾرا واﺣﺗراﻣﺎ اﺟﺗﻣﺎﻋوﻟﮫ ﺑﺎﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣﮭﻧﺔ وﻋﻣﻼ، وأن ﯾﻛوﻗﺑ
ﺿد اﻟﻌﺟز واﻟﺷﯾﺧوﺧﺔ،  اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﯾﻧﺎتﺗﺄدﺧﻼ ﻣﻧﺎﺳﺑﺎ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﻗﯾﻣﺔ ﻋﻣﻠﮫ وأھﻣﯾﺗﮫ، وان ﺗوﻓر ﻟﮫ 
 أﻛﺎدﯾﻣﯾﺎ وﻣﮭﻧﯾﺎ ﻣﻧﺎﺳﺑﺎ. إﻋداداوﻣﻌرﻓﺗﮫ ﻟﻣﺎدﺗﮫ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ وﻗواﻋد ﺗﻌﻠﯾﻣﮭﺎ وأﺻوﻟﮫ وﻣﺑﺎدﺋﮫ وأن ﯾﻌد 
إن اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺟﯾد ﯾﺗطﻠب ﻣﻌﻠﻣﯾن أﻛﻔﺎء ﻓﻘد ازداد اﻻھﺗﻣﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻰ 
ﻲ أھداﻓﮭﺎ وﺑراﻣﺟﮭﺎ وطراﺋﻘﮭﺎ ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، ﻟﺗواﻛب اﻟوظﺎﺋف ﺑﺈﻋداد اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻣن ﺟﮭﺔ واﻟﺗطور ﻓ
واﻷدوار اﻟﺟدﯾدة ﻟﻣﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻛﻣﺎ ازدادت اﻟدﻋوات اﻟﺗﻲ ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﻣﮭﯾن اﻟﺗﻌﻠﯾم ﺑﺣﯾث ﯾﺻﺑﺢ 
اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣﮭﻧﺔ ﺑﻛل ﻣﺎ ﻟﮭذه اﻟﻛﻠﻣﺔ ﻣن ﻣﻌﻧﻰ، ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن ﺗﻣﮭﯾن اﻟﺗﻌﻠﯾم ﯾﺷﻛل اﻷﺳﺎس اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻌﻣﻠﯾﺎت 
إذ أﻧﮫ ﯾﺷﻛل ﺿﺎﺑطﺎ ﻟﻠﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﺑراﻣﺞ ﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن، وﯾﺷﻌر اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﺑﺄﻧﮭم  ،واﻹﺻﻼحاﻟﺗطور 
وﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣﺛﻠﮭم ﻣﺛل ﺳﺎﺋر ﻣﻣﺎرﺳﻲ اﻟﻣﮭن اﻟﻣرﻣوﻗﺔ ﻛﺎﻟطب واﻟﮭﻧدﺳﺔ واﻟﻣﺣﺎﻣﺎة  اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔﻣﮭﻧﯾون ذوو 
ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ  وﯾؤدي إﻟﻰ اﻻﻋﺗراف ﺑﺎﻟدور اﻟﺣﯾوي اﻟذي ﯾؤدوﻧﮫ، ﮭم ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﯾﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن داﻓﻌﺗ
 ﺗﺻﺎده.واﻗ
ﻟﻘد أﺿﺣﻰ اﻟﺗﻌﻠﯾم أوﻟوﯾﺔ وطﻧﯾﺔ ﺗﺗﺳﺎﺑﻖ اﻟدول اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻣﻧﮭﺎ واﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺣد ﺳواء إﻟﻰ اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮫ 
 واﻻﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﯾﮫ وﻣراﺟﻌﺗﮫ ﺑﮭدف ﺗطوﯾره وﺗﺣدﯾﺎﺗﮫ.
ﺣرﺻﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻧﺗﮫ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻷدﺑﯾﺔ ﺳﻌﯾﺎ ﻣن ھذه  اﻻھﺗﻣﺎماﻟﻣﻌﻠم اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدول  وﻗد أوﻟت
اﻟدول ﻟزﯾﺎدة رﺿﺎه ﻋن ﻣﮭﻧﺗﮫ، وذﻟك ﻹدراﻛﮭﺎ ﻷھﻣﯾﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ أداء اﻟﻣﻌﻠم. ﻓﺎﻟﻣﻌﻠم ﻓرد ﻣن 
أﻓراد اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﯾﮭﻣﮫ أﻣر ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﮫ ﻛﻣﺎ ﯾﮭﻣﮫ أﻣر ﺣﺎﺿره ﻓﮭو طﻣوح ﻛﻐﯾره ﻣن أﺻﺣﺎب اﻟﻣﮭن 
ﺟﺎء ﻣرﻣوﻗﺔ. وﻟﮭذا  اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﺛﺑﺎت ﺷﺧﺻﯾﺗﮫ واﻋﺗﻼء ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻷﺧرى، ﻓﮭو ﯾطﻣﺢ إﻟﻰ إﺷﺑﺎع رﻏﺑﺎﺗﮫ وإ
 ﻛﺎﻵﺗﻲ: اﻟدراﺳﺔ لﺗﺳﺎؤ
 اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم؟ اﻷداءﺗﺄﺛﯾر اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ  ﻣﺎ ـ  
وﻟﻠﺑﺣث ﻓﻲ ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ ارﺗﺄﯾﻧﺎ اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻛﻣؤﺷرات ﻟﻠرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ 
 ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ :وذﻟك 
              اﻷولاﻟﻔﺻل              اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم      اﻷداءﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرهاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ و 
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 اﻟﻌﻣل وظروﻓﮫ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم ؟ ﺷروطـ  ﻣﺎ ﺗﺄﺛﯾر 
 اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي ؟ ـ ﻛﯾف ﺗِؤﺛر
  ؟ـ ﻣﺎ ﻣدى ﺗﺄﺛﯾر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي 
 أھﻣﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ  1-2
دراﺳﺔ اﻷوﺿﺎع اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠﻣﯾن ﻣن ﺑﯾن أھم اﻟدراﺳﺎت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع  ﺗﻌﺗﺑر
اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﻧظرا ﻟﻠدور اﻟﮭﺎم اﻟذي ﯾﻠﻌﺑﮫ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ وﺗطور اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﺷﻛل 
 ﻋﺎم.
م ﺑﺎﻟﻣﺗﻌﻠم ﻓﻲ ظل وﻣﻊ ذﻟك ﻓﺈن اﻟﻣﻌﻠم ﻟم ﯾﻧل ﺑﻌد ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻘﮫ ﻣن اھﺗﻣﺎم وﻋﻧﺎﯾﺔ، ﻓﻘد ﺗﺣول اﻻھﺗﻣﺎ
اﻟﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﮭﺟﺔ ﺑﻌد اﻹﺻﻼح اﻟﺗرﺑوي أﺻﺑﺢ اﻟﻣﺗﻌﻠم ھو ﻣﺣور اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻓﻲ إطﺎر 
 ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻟﻣﻘرﺑﺔ ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءات.
ورﻏم ذﻟك ﻓﺈن أي ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗرﺑوﯾﺔ ﻣﺛﻣرة ﻻ ﻏﻧﻰ ﻋﯾﮭﺎ ﻋن اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ أي ﻣﺟﺗﻣﻊ ﻛﺎن ﻻن اﻟﻣﻌﻠم ھو 
 وﺧﺎﺻﺔ ﻣﻌﻠم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ. أﺣد أھم ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ
وﺗﺄﺗﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻟزﯾﺎدة اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻣﻌﻠم ودوره ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺿوء رﺿﺎه ﻋﻠﻰ ﻣﮭﻧﺗﮫ 
  وﻣدى ﺗﺄﺛﯾر ذﻟك ﻋﻠﻰ أداﺋﮫ اﻟﺗرﺑوي.
 أھداف اﻟدراﺳﺔ: 2-2
 ﺗﮭدف ھذه اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ إﻟﻰ:
 أداﺋﮫ اﻟﺗرﺑوي اﻟﻣﻘدم ﻟﻠﺗﻼﻣﯾذ. اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗﺄﺛﯾر اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم ﻋﻠﻰ -
 ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم واﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﻌﮫ ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻷداء اﻟﺗرﺑوي اﻟﻣﺛﺎﻟﻲ. -
 اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔاﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻋواﻣل رﺿﺎ اﻟﻣﻌﻠم وﻣﻌوﻗﺎت اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدي ﻣﻌﻠم اﻟﻣدرﺳﺔ  -     
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 اﻟﻣوﺿوع: اﺧﺗﯾﺎرأﺳﺑﺎب -3
 .اﻟﻣوﺿوع ﺑﯾن ﻣﺎ ھو ذاﺗﻲ وﻣﺎ ھو ﻣوﺿوﻋﻲﻓﻘد ﺗﻧوﻋت أﺳﺑﺎب اﺧﺗﯾﺎر 
 :ھﻲ ﺎﻷﺳﺑﺎب اﻟذاﺗﯾﺔﻓ
دور ﻓﻲ ﻓﻠك اﻟﺗﺧﺻص اﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ ﻟﻠطﺎﻟب وھو ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﻓﺎﻟﻣوﺿوع ﯾ -
 ﮭذا اﻟﺗﺧﺻص اﻟﻌﻠﻣﻲ.ﺑاﻟﻣوﺿوﻋﺎت ذات اﻟﺻﻠﺔ 
 اﻟﺑﺎﺣث ﺑﻣﯾدان اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗﺄﺛر ﺑﻣﺷﺎﻛل اﻟﻘطﺎع. اﺣﺗﻛﺎك -
 :ﻓﻛﺎﻧت اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ أﻣﺎ
اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ  ﺗﺄﺛﯾرظﺎھرة ھﺎﻣﺔ داﺧل اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وھﻲ ﻣدى  ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ -
واﻟﺗرﺑوي ﻟﻣﻌﻠم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ وھﻲ ظﺎھرة ﺗﺛﯾر ﻗﻠﻘﺎ ﻋﻠﻣﯾﺎ ﻣن أﺟل ﺣﺻر ﺣﺟم اﻟﺗﺄﺛﯾر و 
 ﻟﻠظﺎھرة. اﻻﻧﺗﺷﺎر
 ﻣﻌﻠم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ. ىاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وﻣﻌوﻗﺎﺗﮫ ﻟد أﺳﺑﺎباﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ  -
ث اﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﯾدان ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﺑدراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ أﺣد اﻟﻣوﺿوﻋﺎت ﺗزوﯾد اﻟﺗرا -
 اﻟﺗﻲ ﯾﮭﺗم ﺑﮭﺎ ھذا اﻟﻌﻠم.
 :إﺟراﺋﯾﺎ  ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻔﺎھﯾم اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ -4 
إﺟراﺋﯾﺎ و ھو ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺗﻛﯾﯾف و ﻓﻲ ھذه اﻟﺧطوة ﯾﺣدد اﻟﺑﺎﺣث ﻣﻔﺎھﯾم ﺑﺣﺛﮫ و ﯾﺿﻊ ﻟﮭﺎ ﺗﻌرﯾﻔﺎ 
ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﻠﻐوﯾﺔ و اﻻﺻطﻼﺣﯾﺔ ﻟﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث و ﯾﻌرﻓﮫ ﻗﺎﻣوس اﻟﺧدﻣﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و 
ﺗوﺿﺢ ﻛﯾف  اﻟﺧدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻧﮫ )) وﺻف ﻣﺣدد ﻟﻠظﺎھرة ، و ﻛﯾف ﺗدرس ﻓﻲ ﻣﻔﺎھﯾم 
 1ﺳوف ﯾﺗم ﻗﯾﺎس اﻟظﺎھرة (( 
 اﻟﺗرﺑوي و اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  اﻷداءھﻣﺎ : و ﻗد اﺷﺗﻣل ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻔﮭوﻣﯾن 
 
 ____________
 3رﺷﯾد زرواﺗﻲ .ﺗدرﯾﺑﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ.دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ.اﻟﺟزاﺋر.ط 1
 031. ص 8002.
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ھﻲ اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم ﻟﻠﺗﻼﻣﯾذ ﺑداﻓﻊ ﻣﺎدي وﻣﻌﻧوي، وﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻧﻘل اﻟﻣﻌرﻓﺔ  اﻷداء اﻟﺗرﺑوي:
 ﻣن اﻟﻣﻌﻠم إﻟﻰ اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﺑﻘﺻد إﻛﺳﺎﺑﮫ ﺿروﺑﺎ ﻣن اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛﺈﺣدى وﺳﺎﺋل اﻟﺗرﺑﯾﺔ.
وﺑﯾن  اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔھو ﺣﺎﻟﺔ ﺷﻌورﯾﺔ ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﻔرق ﺑﯾن ﻣﺎ ﯾﻘدﻣﮫ ﻣﻌﻠم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ: 
 اﻟﺣﺎﺟﯾﺎت واﻟطﻣوﺣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾرﻏب ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ.
 اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ:-5
. ﻣذﻛرة ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ظروف اﻟﻌﻣل واﻟرﺿﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم :ﻣوﻣﯾﺔ ﻋزري : اﻷوﻟﻰاﻟدراﺳﺔ 
 .7002/6002ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ.  ﺟﺎﻣﻌﺔﻣﻧﺷورة.
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و اﻟﻣﺎدﯾﺔ ھل ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن ظروف ﻋﻣل ﻣن ﺗﺳﺎؤل رﺋﯾﺳﻲ ﻣﻔﺎده و ﻗد اﻧطﻠﻘت اﻟدراﺳﺔ 
 و اﻟرﺿﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻌﻠم و ھل ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﻣﻌﻠم
 وﻗد ھدﻓت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ:
ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﻛﺷف ﻋن ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟرﺿﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ واﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎھم  -
 ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﻣﻌﻠم.
اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻻﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟرﺿﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ واﻟﺗﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ظروف اﻟﻌﻣل  -
 ﺗؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻣن اﻟوﺟﮭﺔ اﻟﺗﻘدﯾرﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠم.
ﻣﺣوﻟﺔ ﻛﺷف اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟرﺿﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم وﻓﯾﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻧوع  -
 اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ.اﻟﻌﻼﻗﺔ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺳﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
 ﻟﻠﻌﻠم. وداﻓﻌﯾﺗﮫاﻟﻣﻌﻠم  رﺿﺎﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﺄﺛﯾر ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ  -
  اﻷھدافو اﻟﺗوﺻل ﻟﮭذه  اﻟﺗﺳﺎؤﻻتﻋﻠﻰ ھذه  ﻟﻺﺟﺎﺑﺔوﻟﻠﺗوﺻل إﻟﻰ ھذه اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﺳﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣث 
 ﻟﺳﺟﻼت و اﻟوﺛﺎﺋﻖ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻗد اﺳﺗﺧدم ا أدواتﻣﻧﮭﺞ اﻟﻣﺳﺢ ﺑﺎﻟﻌﯾﻧﺔ ، ﻛﻣﺎ ﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟﻌدﯾد ﻣن 
 اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ. ،  اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ -وﻗد اﺳﺗﺧدم ﻧوﻋﯾن ھﻣﺎ:  اﻟﻣﻼﺣظﺔ:ﻛﻣﺎ اﺳﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣث 
وﻗد ﺗﻣت ﺻﯾﺎﻏﺔ أﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟدراﺳﺔ :  اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﻓﯾﻣﺎ اﺳﺗﺧدم اﯾﺿﺎ 
 ﻣﺣﺎور: 4اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻗﺎم ﺑﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣث وﺷﻣﻠت 
 ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ.ﻣﺣور ﺧﺎص  -
 ﻣﺣور ﺧﺎص ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑظروف اﻟﻌﻣل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ. -
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 ﻣﺣور ﺧﺎص ﺑظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔ. -
 ﻣﺣور اﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن ظروف اﻟﻌﻣل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ. -
ﺳﺗﻣﺎرة ﻗد ﺗم ﺗﺣدﯾد ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠوﺻول اﻟﻰ اھداف اﻟدراﺳﺔ و اﻻﺟﺎﺑﺔ و ﻟﺗوزﯾﻊ ھذه اﻻ
 اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟطﺑﻘﯾﺔ اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ. رﺗم اﺧﺗﯾﺎ ﻟدراﺳﺔ و ﻗد ا ﺗﺳﺎؤﻻتﻋﻠﻰ 
 اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ: اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ اﻷوﻟﻰ واﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣدﯾﻧﺔ ﻣﯾﻠﺔ. ﻣﺟﺎﻻت اﻟدراﺳﺔ:و ﻗد ﺣددت 
ﻣدﯾﻧﺔ  2و 1. اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري: ﻣﺳﺗﺷﺎري اﻟﺗوﺟﯾﮫ ﻟﻠﻣﻘﺎطﻌﺔ 7002-6002: اﻟزﻣﺎﻧﻲاﻟﻣﺟﺎل  -
 ﻣﯾﻠﺔ.
 اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  إﻟﻰو ﺗوﺻﻠت ھذه اﻟدراﺳﺔ 
ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣن ﺟﮭﺔ اﻟﺟﺎﻧب  إﯾﺟﺎﺑﺎظروف اﻟﻌﻣل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺟﯾدة ﺗﻧﻌﻛس  -
 .أﻟﻌﻼﺋﻘﻲ
 إن ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﺳﯾﺋﺔ ﺗﻧﻌﻛس ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم. -
ذﻟك ﺗوﺻﻠت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ أن ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔ أﺷد ﺗﺄﺛﯾرا ﻣن ظروف اﻟﻌﻣل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و -
ﺎ اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﺎﻟﻌﺟز ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ اﻟﺿرورﯾﺎت ﯾؤﺛر ﻧﻔﺳﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠم ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮫ ﻟﺗﺄﺛﯾرھ
 ﺗﺣت ﺿﻐط ﻛﺑﯾر وﻗﻠﻖ داﺋم.
 اﻟظروف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺟﯾدة. ﺗﺄﺛﯾرھﺎاﻟظروف اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﺳﯾﺋﺔ ﯾﻔوق  -
  -
 . ﻣذﻛرةاﻟرﺿﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣدرﺳﯾن ﻋن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗدرﯾسﺑن دوﻣﯾﺔ رزﯾﻘﺔ.  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ : دراﺳﺔاﻟ •
 .1002/0002ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة. ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر. 
 راﺳﺔ ﻣن ﺗﺳﺎؤﻟﯾن رﺋﺳﯾﯾن ھﻣﺎ :و ﻗد اﻧطﻠﻘت اﻟد
 ﻣﺎھﻲ اﻟﻣﺷﻛﻼت و اﺷﻛﺎل اﻟﺿﻐوطﺎت و اﻟﻌراﻗﯾل اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﻋﻣل اﻟﻣدرس ؟
ھﻲ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎت ھذه اﻟﻌواﻣل ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﮫ  ﻣﺎھﻲ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل اﻟﻣﻌﻠم راﺿﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﮫ ؟ ﺛم ﻣﺎ
 اﻟﺗرﺑوي 
 اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ : اﻷھدافطﻠﻘت ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ و اﻧ
              اﻷولاﻟﻔﺻل              اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم      اﻷداءﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرهاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ و 
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ﺗﺣﻠﯾل ﻣﺟﺎل ﻋﻣل اﻟﻣدرس اﺳﺗﻧﺎدا إﻟﻰ ظروﻓﮫ اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻧﻌﻛﺎﺳﺎت ذﻟك ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﮫ  -
 اﻟﺗرﺑوي.
  اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﺷروط اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗدﻋم وﺗرﻓﻊ اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠم.
وﻟﻠﺗوﺻل إﻟﻰ ھذه اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﺳﺗﺧدﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ھذه اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و ﻟﻼﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎؤوﻻت اﻟدراﺳﺔ  
 تاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﯾﺗم ﺟﻣﻊ ﻣﻧﮭﺞ اﻟﻣﺳﺢ اﻟﻣﯾداﻧﻲ ، ﻛﻣﺎ اﻧﮫ ﺗم ﺗﺣدﯾد اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟاﺳﺗﺧدم 
ﺟﻣﻊ  أدواتﻌدﯾد ﻣن اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟدراﺳﺔ ﺣﯾث اﺳﺗﺧدﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﺣﺻﺻﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ ﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟ
، ﻛﻣﺎ اﻧﮭﺎ اﺳﺗﺧدﻣت اﻟﻣﻼﺣظﺔ و ﻛذﻟك واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟﺎھزة اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎتاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻓﻘد اﺳﺗﺧدﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 
 .اﻟﻌﯾﻧﺔ  أﻓرادﺗم ﺗوزﯾﻊ اﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠﻰ 
 : اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ: ﺛﺎﻧوﯾﺎت ﻣدﯾﻧﺔ اﻟﺑﻠﯾدة.ﻣﺟﺎﻻت اﻟدراﺳﺔو ﻗد ﺣددت 
 اﻟﺑﺷري: أﺳﺎﺗذة ﺛﺎﻧوﯾﺎت ﻣدﯾﻧﺔ اﻟﺑﻠﯾدة.. اﻟﻣﺟﺎل 1002-0002اﻟﻣﺟﺎل اﻟزﻣﺎﻧﻲ: 
 وﻗد ﺗوﺻل اﻟﺑﺎﺣث إﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
وﺿﺎﻋﮭم ﻏﯾر راﺿﯾن ﻋن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄ أوﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻷﺳﺎﺗذة راﺿون ﺑدرﺟﺔ ﻗﻠﯾﻠﺔ  -
ﻗﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺳواء اﻟﺗﻲ ﺗﺧص اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ أو اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺳواء اﻟﺗﻲ ﺗﺧص اﻟﻌﻼ
 ﺟﺎت اﻟﻌﻣل وظروﻓﮫ.اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺣﺎ
 
اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وﻋﻼﻗﺗﮫ ﺑﺎﻻﻟﺗزام اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺑﻣﻛﺔ ﻓؤاد ﻧواري.  إﯾﻧﺎس اﻟدراﺳﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ:  •
 ھـ.9241ھـ/8241. ﻣذﻛرة ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة. ﺟﺎﻣﻌﺔ أم اﻟﻘرى. اﻟﺳﻌودﯾﺔ. اﻟﻣﻛرﻣﺔ
 اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  اﻷھدافو ﻗد ﺟﺎءت اﻟدراﺳﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ 
 اﻻﻟﺗزام اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟدى اﻟﻣﺷرﻓﯾن اﻟﺗرﺑوﯾﯾن. اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وﻣﺳﺗوى -
  اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻻﻟﺗزام اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺑﻌض اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ.
 ﺔاﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺗم  اﻷھدافوﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻧﮭﺞ: اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻻرﺗﺑﺎطﻲ + ﻣﻧﮭﺞ اﻟﻣﺳﺢ و ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ 
ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻼﺣظﺔ و ﻗد اﺳﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻣﻼﺣظﺔ  أدواتﺑﺎﻟﻌدﯾد ﻣن 
 اﻟﺑﺳﯾطﺔ،ﻛﻣﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﺳﺗﺧدﻣت اﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﺑﯾﺎن: وﻗد ﻗﺳﻣت إﻟﻰ ﺛﻼث ﻣﺣﺎور:
              اﻷولاﻟﻔﺻل              اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم      اﻷداءﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرهاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ و 
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 اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟدﯾﻣوﻏراﻓﯾﺔ. -
 ﻗﯾﺎس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. -
 ﻗﯾﺎس اﻻﻟﺗزام اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ. -
 وﻗد ﺷﻣﻠت ﺟﻣﯾﻊ أﻓراد ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ. و ﻛﺎﻧت اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﺗﻲ اﺧﺗﺎرﺗﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ھﻲ :
وﻗد ﺷﻣﻠت ﻣﺟﺎﻻت اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري وھو اﻟﻣﺷرﻓﯾن اﻟﺗرﺑوﯾﯾن واﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ ھو ﻣﻛﺔ 
 ھـ9241ھـ/8241اﻟﻣﻛرﻣﺔ واﻟﻣﺟﺎل اﻟزﻣﺎﻧﻲ ھو 
 اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  إﻟﻰﺗوﺻﻠت اﻟدراﺳﺔ وﻗد 
 أن ﻛل اﻟﻣﺷرﻓﯾن ﯾﺗﻣﺛﻠون ﺑﻣﺳﺗوى ﻋﺎﻟﻲ ﻣن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. -
 اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺑﯾن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻻﻟﺗزام اﻟﻣﮭﻧﻲ. ارﺗﺑﺎطﯾﮫود ﻋﻼﻗﺔ وﺟ -
ﻟدى ﻓﻲ درﺟﺎت اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  50.0ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔوﺟود ﻓروق ذات دﻻﻟﺔ  -
 اﻟﻣﺷرﻓﯾن اﻟﺗرﺑوﯾﯾن ﺗﺑﻌﺎ ﻟﻠﺗﺧﺻص اﻟﻌﻠﻣﻲ واﻟﺟﻧس ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟذﻛور.
 .
. ﻣذﻛرة وﻋﻼﻗﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲاﻟﺟدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺻﺎدق ﺳﻣﯾﺢ اﻟﻘﺎروط.  اﻟدراﺳﺔ اﻟراﺑﻌﺔ : •
 .6002ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة. ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻧﺟﺎح. ﻧﺎﺑﻠس. ﻓﻠﺳطﯾن. 
 اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  اﻷھدافﺗﺣﻘﯾﻖ  إﻟﻰو ﻗد ﻛﺎﻧت ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺗﮭدف 
ﻣﻌرف اﻟﺟدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻋﻼﻗﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدى ﻣدﯾري اﻟﻣدارس اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻓﻲ  -
 ﻣدراء اﻟﻣدارس أﻧﻔﺳﮭم.ﻣﺣﺎﻓظﺎت ﺷﻣﺎل اﻟﺿﻔﺔ اﻟﻐرﺑﯾﺔ ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظر 
ﻛل ﻣن ) اﻟﻧوع اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، اﻟﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ، اﻟﺧﺑرة اﻹدارﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ھدﻓت إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﺄﺛﯾر  -
اﻟراﺗب، ﻣوﻗﻊ اﻟﻣدرﺳﺔ، ﻣﺳﺗوى اﻟﻣدرﺳﺔ( ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺟدﯾﺔ ﺗﻔﻲ اﻟﻌﻣل ﻟدى ﻣدﯾري 
 اﻟﻣدارس اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺣﺎﻓظﺎت ﺷﻣﺎل اﻟﺿﻔﺔ اﻟﻐرﺑﯾﺔ.
ھذه اﻷھداف اﺳﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟﻣﺳﺣﻲ اﻟوﺻﻔﻲ ،ﻛﻣﺎ اﻧﮫ اﺳﺗﺧدم اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ و ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ 
اﺳﺗﺧدم  ﻓﻘد اﻟﻣﻼﺣظﺔاﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻛﻣﺎ إن اﻟﺑﺎﺣث اﺳﺗﺧدم اﻟﻌدﯾد ﻣن أدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث اﻧﮫ اﺳﺗﺧدم 
د ﻗﺳم إﻟﻰ اﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﺑﯾﺎن: وﻗ، و ﻗد اﺳﺗﺧدم اﻟﺑﺎﺣث أﯾﺿﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ أھداف اﻟدراﺳﺔ  اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ
 اﻟﻣﺣﺎور اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
              اﻷولاﻟﻔﺻل              اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم      اﻷداءﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرهاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ و 
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 ﻣﺣور ﺧﺎص ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ. -
 ﻣﺣور ﺧﺎص ﺑﺎﻟﺟدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل. -
 ﻣﺣور ﺧﺎص ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. -
: اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ: ﻣدﯾري ﻣدارس ﻣﺣﺎﻓظﺎت ﺷﻣﺎل اﻟﺿﻔﺔ اﻟﻐرﺑﯾﺔ. ﻣﺟﺎﻻت اﻟدراﺳﺔﻛﻣﺎ ﺣدد اﻟﺑﺎﺣث 
 رﺑﯾﺔ.. اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري: ﻣدﯾري ﻣدارس ﺷﻣﺎل اﻟﺿﻔﺔ اﻟﻐ6002اﻟﻣﺟﺎل اﻟزﻣﺎﻧﻲ: 
 اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ  إﻟﻰوﻗد ﺗوﺻل اﻟﺑﺎﺣث 
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟدى ﻣدﯾري اﻟﻣدارس ﻓﻲ ﻣﺣﺎﻓظﺎت ﺷﻣﺎل اﻟﺿﻔﺔ اﻟﻐرﺑﯾﺔ ﻛﺑﯾرة رﺟﺔ اﻟﺟدﯾﺔ أن د -
  % 2.67ﺑﻠﻐت 
 .%8.86درﺟﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدى ﻣدﯾري اﻟﻣدارس ﻛﺎﻧت ﻣﺗوﺳطﺔ وﺑﻠﻐت  -
 اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺟدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. ارﺗﺑﺎطﯾﮫوﺟود ﻋﻼﻗﺔ  -
  -
 اﻟدراﺳﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ:  •
 اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن أﻧﻣﺎط اﻟﻘﯾﺎدة ﻟدى ﻣدﯾري اﻟﻣدارس واﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ(. remlloCدراﺳﺔ ﻛوﻟﻣر ) •
 .0991. ﺗﻛﺳﺎس. اﻟوﻻﯾﺎت اﻟﻣﺗﺣدة اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ. ﻟدى ﻣﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣدارس اﻹﻋدادﯾﺔ
 وھدﻓت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ:
اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﯾن أﻧﻣﺎط اﻟﻘﯾﺎدة اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﮭﺟﮭﺎ ﻣدﯾري اﻟﻣدارس اﻹﻋدادﯾﺔ ﻟوﻻﯾﺔ ﺗﻛﺳﺎس ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ  -
 اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ ودرﺟﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدى اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻓﻲ ھذه اﻟﻣدارس.
 اﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﻟﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ وﻣدى ارﺗﺑﺎطﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدى اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن. -
 وﺗوﺻﻠت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ: 
ﻧﻣط ﻗﯾﺎدي ﯾﺳﺎھم ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟرﺿﺎ ھو أﻓﺿل  اﻟدﯾﻣﻘراطﻲاﻟﻧﻣط  -
 اﻟوظﯾﻔﻲ.
 إن اﻷداء واﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم ﻛﺎن ﻋﺎﻟﯾﺎ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾظﮭر اﻟﻣدﯾر اﻟﻣﺳﺎواة. -
اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن اﻟذﯾن ﯾﺷﻌرون ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ أداؤھم أﻋﻠﻰ ﻣن زﻣﻼﺋﮭم اﻟذﯾن ﻻ ﯾﺷﻌرون  -
 ﺑﺎﻟرﺿﺎ.
              اﻷولاﻟﻔﺻل              اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم      اﻷداءﻋﻠﻰ  ﺗﺄﺛﯾرهاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ و 
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 ﻣدى اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ھذه اﻟدراﺳﺎت 
ﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﺑﻠورة اﻟﻧظرة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟﺑﺣﺛﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ، واﺳﺗﻌﺎﻧت ﺑﮭﺎ ﻣن اﺟل ﺳﺎھﻣت ا
 ﺗﺣدﯾد أھداف اﻟدراﺳﺔ، واﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ وﻛذا اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟذي ﯾﻼﺋم اﻟﻣوﺿوع.
واﻷﺳﺎﻟﯾب ﻛﻣﺎ أﻧﮫ ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺗم اﻻﺳﺗﻘرار ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ 
 ﻓﻲ ﺿﺑط وﺻﯾﺎﻏﺔ ﻓروض اﻟﺑﺣث اﻟﺣﺎﻟﻲ. اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ
وھﻧﺎك ﺗﺷﺎﺑﮫ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﺗﻐﯾرات واﺧﺗﻼف ﻓﻲ ﻣﺗﻐﯾرات أﺧرى ﺑﯾن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ 
 واﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ.
ﻛﻣﺎ ﻛﺎن اﻻﺧﺗﻼف ﻣن ﺧﻼل ﺣﺟم اﻟﻌﯾﻧﺔ وﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻘد ﺗطرﻗت ھذه اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﻌﻠم 
ھذه اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺗطرﻗت إﻟﻰ أﺳﺎﺗذة اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺛﺎﻧوي واﻻﻋدادي اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﯾن أن 
 وﻛذﻟك اﻟﻣدﯾرﯾن واﻟﻣﺷرﻓﯾن اﻟﺗرﺑوﯾﯾن.
 






 ﻲـﺎ اﻟوظﯾﻔـاﻟرﺿ 
 
 ﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  -1
 اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  أھﻣﯾﺔ -2
 اﻟوظﯾﻔﻲ. ﺎﻗﯾﺎس اﻟرﺿ -3
 اﻟوظﯾﻔﻲ. ﺎﻧظرﯾﺎت اﻟرﺿ -4
 ﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ.اﻟﻌواﻣل اﻟ -5

















  ﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ: -1
ﯾﺷﯾر ﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻻﺗﺟﺎھﺎت ﻟدى اﻟﻔرد ﻧﺎﺣﯾﺔ ﻋﻣﻠﮫ وھذا اﻟﻣﺟﺎل ﯾﺟﻌﻠﻧﺎ 
 ﻧﻔرق ﺑﯾن ﺟﺎﻧﺑﯾن ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻣن اﻟرﺿﺎ، ﯾﺗﻣﺛل أوﻟﮭﻣﺎ : ﻓﻲ ﺟواﻧب اﻟرﺿﺎ.
ذﻟك: اﻟﻌﻣل ذاﺗﮫ، اﻟداﻓﻊ،  أﻣﺛﻠﺔﻓﮭو ﻣﯾل اﻟﻔرد ﻻن ﯾﻛون راض ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔ اﻷوﺟﮫ ﻟﻠﻌﻣل. وﻣن 
 ، اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ، ظروف وﺷروط اﻟﻌﻣل، اﻹﺷراف، زﻣﻼء اﻟﻌﻣل، اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ.اﻟﺗرﻗﯾﺎت، اﻟﺗﻘدﯾر
ؤﺷر وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺟواﻧب اﻟرﺿﺎ، ﻓﮭﻧﺎﻟك اﻟرﺿﺎ ﺑوﺟﮫ ﻋﺎم أو ﺑﻣﻌﻧﻰ آﺧر ﻣﻠﺧص ﻋﺎم ﯾﻌﻣل ﻛﻣ
اﻟﻔرد ﯾﻌﺑر  أناﻟرﺿﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، وﻣﺛﺎل اﻟرﺿﺎ اﻟﻌﺎم  بﻧﺎﺣﯾﺔ ﻋﻣﻠﮫ، وﻣﻘطﻊ ﻋﺎﺑر ﻟﻛل ﺟواﻧاﻟﻔرد  ﻻﺗﺟﺎه
ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ إﺟﻣﺎﻟﯾﺔ أﺣب ﻋﻣﻠﻲ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن وﺟود ﺑﻌض اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﺗﻘف ﺣﺎﺋﻼ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ » ﺑﻘوﻟﮫ: 
  «ﺑﻌض اﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت
اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻣل، وﺑﮭذا ﯾﻣﻛن  ﻣﺗوﺳط أو ﻣﺟﻣوع اﺗﺟﺎھﺎت اﻟﻔرد ﻧﺎﺣﯾﺔﯾﻣﺛل اﻟرﺿﺎ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻔرد 
 1ﻟﻔردﯾن اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن ﻧﻔس ﻣﺳﺗوى اﻟرﺿﺎ، وﻟﻛن ﻷﺳﺑﺎب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ.
اﻟﺗﻲ  أدوارھم اﺗﺟﺎهاﻟﻣؤﺛرة ﻟﻸﻓراد  اﻻﺗﺟﺎھﺎت» ﻓروم ﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﺑﺄﻧﮫ:  ددﻛﻣﺎ ﺣ
اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟدراﺳﺔ أﺟراھﺎ ﻓﻠﻘد رﺳم ﻓروم ﺻورة ﻋﺎﻣﺔ ﻋن اﻟدور « ﯾؤدوﻧﮭﺎ وﯾﺷﻐﻠوﻧﮭﺎ ﺣﺎﻟﯾﺎ
اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﺗﺳﺑب ﻓﻲ ﺣدوﺛﮫ اﻟﻣرﺗب اﻟﻣرﺗﻔﻊ، إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟﻔرد ورﻓﺎﻗﮫ، اﻟوﺟﺑﺎت 
   2اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﺑﯾن ﻗدرات اﻟﻔرد وﻣوﻗﻌﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.
ﻧﮫ: اﻟﻣﺷﺎﻋر اﻟﺣﺳﻧﺔ واﻟﺳﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻌر ﺑﮭﺎ اﻟﻔرد ﺣول اﻟﻣﺗﻐﯾرات وﯾﻌرف اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ ا
ﻧﻔﺳﮫ واﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﮫ وھذه اﻟﻣﺗﻐﯾرات إﻣﺎ ﺗﻛون ﻋواﻣل داﻓﻌﺔ ﺗﺳﺑب اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﻣل 
 ﻋن اﻟﻌﻣل. ﺑﺎﻻﺳﺗﯾﺎءاﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل أو ﻋواﻣل ﺗﺳﺑب اﻟﺷﻌور اﻟﺷدﯾد 
                                                          
  1 .961.ص3002راوﯾﺔ ﺣﺳن. اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﻣﻌﺎﺻر.اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ.اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. -
. 9002ﻣﺟدي أﺣﻣد ﺑﯾوﻣﻲ. ﻣﺣﻣد اﻟﺳﯾد ﻟطﻔﻲ.اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺗﺎﺟﻲ. دار اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ. ﻣﺻر.  - 2
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ﻓﺈن ﻛﺎن اﻟﻔرد ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻧظر إﻟﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋن طرﯾﻖ اﻟﻘﯾم اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﮭﺎ اﻟﻌﻣل ﻟﻠﻔرد 
 ﺑﺎﺧﺗﻼفراض ﻋن ﻋﻣﻠﮫ ﻓﺈن ھذا اﻟﻌﻣل ﻗد ﺣﻘﻖ ﻟﮫ ﻗﯾﻣﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ. وﻗد ﯾﺧﺗﻠف ﻣﻔﮭوم اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣن اﻟﻌﻣل 
 1اﻷﻓراد أﻧﻔﺳﮭم
ﻋواﻣل داﻓﻌﺔ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ذاﺗﮭﺎ ﺣﺎﻟﺔ ﻣن اﻟﺳﻌﺎدة ﯾﺗﺣﻘﻖ ﻣن ﺧﻼل  ﺑﺄﻧﮫﻛم ﯾﻌرﻓﮫ "ھﯾرزﺑﯾرج" 
ﻋﻛس ﻋدم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑره ﺣﺎﻟﺔ ﻣن اﻻﺳﺗﯾﺎء ﺗﺄﺗﻲ ﻣن ﻋواﻣل ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺑﻧﯾﺔ وﺑﺄﻧﮫ ﻟﯾس 
 اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل.
ﺑﺎﻟظروف اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ  اﻻھﺗﻣﺎﻣﺎتوﯾﻌرﻓﮫ "ﺑوك" ﺑﺄن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ھو ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن 
 اﻟﻘول ﺑﺻدق إﻧﻧﻲ راض ﻋن وظﯾﻔﺗﻲ.واﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻣل اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ 
ﻋﻧد "اﻟﻣزوع" ھو ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﺑﺷﻌور اﻟﺳﻌﺎدة واﻻرﺗﯾﺎح ﻟدى اﻟﻔرد أﺛﻧﺎء ﻗﯾﺎﻣﮫ واﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ 
 2ﺑوظﯾﻔﺗﮫ، وﻣﺎ ﯾﺣﯾط ﺑﮭﺎ ﻣن ﻋﻼﻗﺎت ﺗﺣﻘﻖ ﻟﮫ ﺣﺎﺟﺗﮫ.
وﯾﻌرﻓﮫ أﺣد اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﺑﺄﻧﮫ ﻣن اﻟﻣﻔﯾد اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل وﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻓﻘد ﯾﻛون 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن راﺿﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻟﻛن ﻟﯾس ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻧﻔﺳﮫ، أي أن ﻣﺻدر اﻟرﺿﺎ ﯾﻛون ﻋن طرﯾﻖ اﻟﺟو 
ﻓﻲ دراﺳﺔ "ھﻧري ﻧﯾوﺑﻲ" ﻟﻠﻌﻣل وﻟﯾس ﻟﻠﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ذاﺗﮫ وھذا ﻣﺎ وﺟده  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
ﺟﻣﯾﻊ ھؤﻻء اﻟﻌﻣﺎل  أن، ﺣﯾث ﺗﺑﯾن ﻟﮫ 7791اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﺑﯾن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣزارﻋﯾن ﻋﺎم 
 راﺿﯾن ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭم ﻟﻛن ﻟﯾس ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻧﻔﺳﮫ وﻋﻠﯾﮫ ﻓﻘد وﺟد أن اﻟرﺿﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﻧﻘﺳم إﻟﻰ ﻧوﻋﯾن ھﻣﺎ:
 . أي ﺑﺷﻛل ﻋﺎم.ﻛﻛلﻋن اﻟﻌﻣل اﻟرﺿﺎ اﻟﻌﺎم: وﯾﺗﺿﻣن رﺿﺎ اﻟﻣوظف  -أ
ن رﺿﺎ اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﺣدد ﻣن ﺟواﻧب اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، اﻟرﺿﺎ اﻟﻧوﻋﻲ: وﯾﺗﺿﻣ -ب
ﻓﺎﻟرﺿﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﻌﺗﺑر رﺿﺎ ﻧوﻋﻲ ﻷﻧﮫ ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﻋن ﻣﺣﺗوى وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل 
 3ﻧﻔﺳﮫ.
وﯾرى "ھرﺑرت" أن ﻣﻔﮭوم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾطﻠﻖ ﻋﻠﻰ ﻣﺷﺎﻋر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﺟﺎه أﻋﻣﺎﻟﮭم وﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾد 
 ﺗﻠك اﻟﻣﺷﺎﻋر ﻓﻲ زاوﯾﺗﯾن.
                                                          
ﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺳﻠﯾﻣﺎن. ﺳوﺳن ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح وھب. اﻟرﺿﺎ واﻟوﻻء اﻟوظﯾﻔﻲ. دار زﻣزم ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. اﻷردن.  -1
  .431. ص1102
  (.78-58. ص)0102ﻋﺎدل ﻋﺑد اﻟرزاق ھﺎﺷم. اﻟﻘﯾﺎدة وﻋﻼﻗﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. دار اﻟﯾﺎزوري.ﻋﻣﺎن.اﻷردن. - 2
 ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ. ﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم. رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة.ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري.ﻣوﻣﯾﺔ ﻋزري. ظروف اﻟﻌﻣل واﻟرﺿﺎ اﻟوظ -1
  82.ص 7002/6002اﻟﺟزاﺋر. 
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 ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟواﻗﻊﻣﺎ ﯾوﻓره اﻟﻌﻣل  -أ
 1ﻣﺎ ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﯾوﻓره اﻟﻌﻣل ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظرھم. -ب
ﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﻧﺳوق ا ةﻛﻣﺎ أﺷﺎرت وھﯾﺑﺔ ﻋﯾﺳﺎوي ﻓﻲ ﻣذﻛرة اﻟﺗﺧرج ﻟﻧﯾل ﺷﮭﺎد
 ﻣﻧﮭﺎ:
ﺗﻌﺗﺑر أن ﺣﺻول اﻟﻔرد  اﻟﺣﺎﺟﺔأن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻧظرﯾﺎت واﻟدواﻓﻊ واﻟﺣواﻓز وﺑﻌض ﻧظرﯾﺎت » ﯾرى "ﻟوﻟﯾر" 
 «ﯾﺟﻌﻠﮫ أﻛﺛر ﻗﻧﺎﻋﺔ ورﺿﺎ  ﻋﻠﻰ اﻟﻣزﯾد ﻣﻣﺎ ﯾرﯾد
ﻣﺻطﻠﺢ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾﺳﺗﺧدم ﻟﻠدﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺷﺎﻋر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أن »وﯾرى ﻛل ﻣن "راﻧدي "و"ﺗراﻣﺑو" 
ﺗﺟﺎه اﻟﻌﻣل ﺑﻧﻔس اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﺑﮭﺎ ﻋﺑﺎرة ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ ﻟوﺻف ردود ﻓﻌل 
 «ﺑﺷﻛل ﻋﺎم. واﻧطﺑﺎﻋﺎت اﻟﻔرد ﻋن اﻟﺣﯾﺎة
  2«اﻟرﺿﺎ ﺗﻣﺛل اﻟﻔرق ﺑﯾن ﻣﺎ ﯾﺣﻘﻘﮫ اﻟﻔرد ﻓﻌﻼ وﻣﺎ ﯾطﻣﺢ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﮫ.أن درﺟﺔ » ﯾرى "ﻛﺎرﺗرل" 
وع اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم ﻓﺳوف ﻧﺳﺗﻌرض ھذا اﻟﺗﻌرﯾف ﻟﻠرﺿﺎ ﺿوﺑﻣﺎ أن ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﻣو
» اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎھﺞ وطرق اﻟﺗدرﯾس ﺑﺄن اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣن ﺟﮭﺔ ﺗرﺑوﯾﺔ ﺣﯾث ﯾﻌرف ﻣﻌﺟم 
اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل  أوﻧﻲ: اﻟرﺿﺎ اﻟذي ﯾﺳﺗﻣده ﻣن وظﯾﻔﺗﮫ اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑﮭﺎ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم ﯾﻌ
ﯾﻘوم ﺑﮫ، ﺷراف ﻋﻠﯾﮫ، وھو ﻧﺎﺑﻊ ﻣن إﯾﻣﺎﻧﮫ ﺑوظﯾﻔﺗﮫ واﻟدور اﻟذي ﻹﺎرؤﺳﺎﺋﮫ اﻟذﯾن ﯾﻘوﻣون ﺑ أوﻣﻌﮭﺎ، 
وﻏﯾﺎب ھذا اﻟرﺿﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ إھﻣﺎﻟﮫ وﻋدم ﻗﯾﺎﻣﮫ ﺑواﺟﺑﺎﺗﮫ ﻣﻣﺎ ﯾﺗﺳﺑب ﻓﻲ ﻋدم ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ 
 3«ﻷھداﻓﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺿﻌف اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﺗﺄﺧره.
ﻋﻣﻠﮭم وھو ﻣﺎ ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣﺻطﻠﺢ  اﺗﺟﺎه اﻟﻌﻣﺎل واﺗﺟﺎهوھذه اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺗﻌﺎرﯾف ﺗﺻف ﺣﺎﻟﺔ 
اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﮭذا اﻷﺧﯾر ھو ﻣﺎ ﯾﺣﻘﻘﮫ اﻟﻔرد داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ دون أن ﻧﻧﺳﻰ 
ﻣﮭﻧﺗﮫ ﺑﺎﻟرﺿﺎ  اﺗﺟﺎهﮭﻲ ﺗﺗدﺧل ﻓﻲ اﻟﻘرار اﻟذي ﯾﺗﺧذه اﻟﻌﺎﻣل اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﺗﺄﺛﯾر اﻟظروف 
 أو ﻋدم اﻟرﺿﺎ.
 
                                                          
ﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ. اﻟﺳﻠوك اﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت. اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. ﻣﺻر.  - 1
 .112. ص2002
اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ.ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﻠﻣﺳﺎن. ﻋﯾﺳﺎوي وھﯾﺑﺔ. رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة. أﺛر  - 2
 .1102اﻟﺟزاﺋر.
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 أھﻣﯾﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ: 2 
 ﯾﻌﺗﺑر اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣن ﺑﯾن أﻛﺛر اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻓﯾﮭﺎ اﻟدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث.
ﺗرﺟﻊ ھذه اﻟﻛﺛﺎﻓﺔ إﻟﻰ أھﻣﯾﺔ ھذا اﻟﻣوﺿوع ﻧظرا ﻷن اﻷﻓراد ﯾﻘﺿون ﻣﻌظم أوﻗﺎﺗﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ 
 اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾؤدي إﻟﻰ اﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج.ﺑﮫ إﻟﻰ اﻻﻋﺗﻘﺎد اﻟﺳﺎﺋد ﺑﺄن اﻟرﺿﺎ  اﻻھﺗﻣﺎمﯾرﺟﻊ 
ج ﻓﻲ وﻻ ﻧﺑﺎﻟﻎ إذا ﻣﺎ اﻋﺗﺑرﻧﺎ أن اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ھو اﻟﺛروة اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ واﻟﻣﺣور اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻺﻧﺗﺎ
ﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﻣل، ﻓﺎﻟﻣﻌدات واﻷﺟﮭزة اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻣﮭﻣﺎ ﺑﻠﻐت ﻣن ﺗطور ﺗﺑﻘﻰ ﻏﯾر ﻣﻔﯾدة، وﻗد ﻻ ﺗﻌﻣل إذا ﻟم 
، ﻓﺈن ﻛﺎن اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻋﻠﻰ ھذه اﻟدرﺟﺔ ﻣن ﺗﺗوﻓر اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣؤھﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗدﯾرھﺎ وﺗﺣرﻛﮭﺎ
 اﻷھﻣﯾﺔ ﻓﺈﻧﮫ ﻣن اﻟﻌدل واﻹﻧﺻﺎف أن ﻧﺳﻌﻰ ﻟﯾﻛون اﻟﻔرد راﺿﯾﺎ ﻋن ﻋﻣﻠﮫ.
إذ ﯾﻣﺛل اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري اﻟدﻋﺎﻣﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻣﺎ ﺗؤدﯾﮫ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن أﻧﺷطﺔ وﻣﺎ ﺗﺣﻘﻘﮫ ﻣن أداء، ﻓﮭو ﯾﺿﻊ 
ﻟﮫ  اﻧﺣرافوﯾرﺳم اﻷھداف، وھو اﻟذي ﯾﺧطط وﯾﻧﻔذ، وھو اﻟذي ﯾﺗﺎﺑﻊ وﯾﻘﯾم...، وأي اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋن ﺗﺣﻘﯾﻖ  اﻧﺣرافﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻷداء أو ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺳﻠوك اﻟﻣطﻠوب ﺳﯾﻧﺟم ﻋﻧﮫ ﺑﻼ ﺷك 
وھذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮫ اﻟﻌﺎﻣل اﻟرﺋﯾﺳﻲ اﻟذي ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﯾﮫ ﻧﺟﺎح  وﺻﯾرورﺗﮭﺎأھداﻓﮭﺎ وﺗﻌطﯾل ﻣﺳﯾراﺗﮭﺎ 
 اﻟﻣﻧظﻣﺎت أو ﻓﺷﻠﮭﺎ.
إن ﻓﮭم وإدراك اﻟﻣوظﻔﯾن واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل ورﺿﺎھم اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾﺳﺎﻋد اﻹدارة واﻟﻣدﯾرﯾن 
ﻓﻌﺎل ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺣﻔظ اﻟﻣوظﻔﯾن واﻹﺑﻘﺎء  واﻟﻣﺷرﻓﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﺻﻣﯾم ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ وﻧظﺎم ﺣواﻓز
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﮭﺎ  ﻋﻠﯾﮭم ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل وزﯾﺎدة ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﮭم وأداﺋﮭم اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺻﻔﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن أھم اﻟﻣوارد
 اﻟﻣؤﺳﺳﺔ.
ﻛﺎﻓﺄة واﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣاﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟ واﺣﺗﻣﺎﻟﯾﺔوﻋﻠﻰ ذﻟك ﻓﺈن إدراك اﻟﻣرؤوس ﺑﺄن اﻟﺟﮭد اﻟﻌﺎﻟﻲ 
ﻰ ﺟﮭد ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ وﺗﺧﺻﯾص ﻗدراﺗﮫ إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ ﻣﻊ ﻟﻠﻣﻛﺎﻓﺄة ﺳوف ﯾؤدي إﻟﻰ ﺑذل أﻋﻠ
داﺧﻠﮭﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾﺣﺳن أداﺋﮫ اﻟذي ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت وإدراﻛﮫ ﻟﻠﻌداﻟﺔ اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة  ﻟدورهإدراﻛﮫ 
 1اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻓﻲ اﻷﺧﯾر رﺿﺎه ﻋن ﻋﻣﻠﮫ
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 ﻗﯾﺎس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ: -3
ﯾﻘﺻد ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟداﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى رﺿﺎ ﻟﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل 
اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋن ﻋﻧﺎﺻر اﻟرﺿﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، وﺗﻌﺗﺑر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس ھﻲ اﻟﺧطوة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻠﺑﻧﺔ 
ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت واﻟﺟﮭود اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺣﯾث أﻧﮫ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺎ ﺗﺳﻔر ﻋﻧﮫ ﻧﺗﺎﺋﺞ 
 اﻟﺧطوات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟزﯾﺎدة ﻧﺳﺑﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. واﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ رﺳم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻌﻣل إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺎت 
 وﻗد ﻗﺳم اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ إﻟﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻣﻘﺎﯾﯾس ذاﺗﯾﺔ.
: ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﻘﯾس اﻟرﺿﺎ ﺑﺎﻵﺛﺎر اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ، اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ  -أ
ﻛﺎﻟﺗﻐﯾب  اﻻﺳﺗﯾﺎءأي ﻣن ﺧﻼل دراﺳﺔ اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن ﻋدم اﻟرﺿﺎ أو ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن ﺣﺎﻟﺔ 
ﻋن اﻟﻌﻣل، اﻟﺗﻣﺎرض، دوران اﻟﻌﻣل "ﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺗوى اﻹﻧﺗﺎج، ﺗرك اﻟﻌﻣل وﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﻣظﺎھر اﻟﺗﻲ 
 1ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻛﺳﯾﺔ ﺑﯾﻧﮭﺎ وﺑﯾن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ.أﺛﺑﺗت ﺟل اﻟدراﺳﺎت أن 
ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎرﯾر ﻣن  اﻋﺗﻣﺎدا وھﻲ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﻟﺗوﺻل ﻓﯾﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞاﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟذاﺗﯾﺔ:  -ب
( أو ﻣﺷﺎﻓﮭﺔ )ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺷﺧﺻﯾﺔ( اﺳﺗﻣﺎرةﺟﺎﻧب اﻷﻓراد أﻧﻔﺳﮭم ﻋﻠﻰ درﺟﺔ رﺿﺎھم اﻟوظﯾﻔﻲ ﺳواء ﻛﺗﺎﺑﺔ)
اﺳﺗﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺻﺎغ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻋﺑﺎرات ﺗﺗﻧﺎول وﻣﻘﺎﯾﯾس وﻛﻣﺎ ﺗﻘوم ھذه اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﻋﻠﻰ ﺗﺻﻣﯾم ﻗواﺋم 
ﺟواﻧب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﻌﻣل أو ھﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن أﺳﺋﻠﺔ ﻣوﺟﮭﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﮭدف ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﺗﻘﺑﻠﮭم 
 2ورﺿﺎھم ﻋن ﺗﻠك اﻟﺟواﻧب.
 : اﺳﺗﺧداموھﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﺳﺎﻟﯾب ﻟﻘﯾﺎس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﯾﻣﻛن 
اﻟطرق ﺑﺳﺎطﺔ واﻧﺗﺷﺎرا ﺣﯾث ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻋدد ﻣن  أﻛﺛروھﻲ طرﯾﻘﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟظواھر: -أ
ﻋﻣﻠﮫ، وﻣن ھذه اﻟظواھر اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد  اﺗﺟﺎهاﻟظواھر اﻟﻣﻌﺑرة ﻋﻠﻰ درﺟﺔ رﺿﺎ اﻟﻣوظف وﻣﺷﺎﻋره 
ﻋﻠﻰ ﺗﻠﻣس درﺟﺔ اﻟرﺿﺎ، ﻣﻌدل دوران اﻟﻌﻣل، اﻟﺗﻣﺎرض، ﻓﻘد أظﮭر ﺗﺣﻠﯾل اﻟظواھر أن اﻷﻓراد اﻟذﯾن 
ﻣﻌدل  اﻧﺧﻔﺎضﻏﯾﺎﺑﮭم إﻻ ﻧﺳﺑﺔ ﺿﺋﯾﻠﺔ ﻓﺿﻼ ﻋن ﯾﺗﺟﺎوز  ﯾﺑدون درﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻻ
ﻣن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ، وﯾرى  ﻣﻧﺧﻔﺿﺔدوران اﻟﻌﻣل ﺑﯾﻧﮭم ﺑﺻورة ﻻ ﻧﺟدھﺎ ﺑﯾن اﻟذﯾن ﯾﺑدون درﺟﺔ 
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"ﻓروم" أن ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗرﺗﯾﺑﮭﺎ ﻋﻠﻰ ھذه اﻟظواھر وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗدﻓﻊ 
 1وظﯾﻔﺗﮫ أو ﺗﺧﻠﯾﮫ ﻋﻧﮭﺎ. ﺑﺎﻟﻣوظف إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻲ
وھو أﺳﻠوب أو إﺟراء ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﮫ ﻗﯾﺎس وﺗﻘﯾﯾم اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  طرﯾﻘﺔ اﻷﺣداث اﻟﺣرﺟﺔ: -ب
ﻟﻠﻔرد ﻋن ﻋﻣﻠﮫ. وھﻧﺎ ﯾﺻف اﻟﻔرد ﺑﻌض اﻷﺣداث اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻌﻣﻠﮫ واﻟﺗﻲ ﺣﻘﻘت ﻟﮫ اﻟرﺿﺎ أو ﻋدم 
ﻣﺳﺑﺑﺎت اﻟرﺿﺎ أو ﻋدم اﻟرﺿﺎ، ﻓﻣﺛﻼ إذا  أوﻋواﻣل اﻟرﺿﺎ، ﺛم ﯾﺗم اﺧﺗﺑﺎر وﻓﺣص اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻻﻛﺗﺷﺎف 
ذﻛر اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻓراد ﻣواﻗف ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻲ ﺗم ﻣﻌﺎﻣﻠﺗﮭم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺳﯾﺋﺔ ﻣن اﻟﻣﺷرف، أو 
ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻣﺗدﺣون اﻟﻣﺷرف ﺑﻣﻌﺎﻣﻠﺗﮫ اﻟطﯾﺑﺔ، ﯾظﮭر أن ﻧﻣط اﻹﺷراف ﯾﻠﻌب دورا ھﺎﻣﺎ ﻓﻲ رﺿﺎ اﻷﻓراد 
 ﻋن ﻋﻣﻠﮭم.
ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻷﻓراد ﺑﺻﻔﺔ ﺷﺧﺻﯾﺔ، وﺟﮭﺎ ﻟوﺟﮫ، وﺳؤال : وھﻲ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ -ج
اﺳﺗﺧدام ﻗواﺋم اﻻﺳﺗﻘﺻﺎء ﻓﻣن . ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﻔﺻﺢ اﻟﻔرد ﺑﺻورة أﻛﺛر ﺗﻌﻣﻘﺎ ﻋن اﺗﺟﺎھﺎﺗﮭماﻷﻓراد ﻋن 
اﻟﺗﻲ ﺳﺑﺑت  ﯾﻣﻛن اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﺳﺗﺟﺎﺑﺎتﺧﻼل ﺳؤال اﻟﻔرد واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ 
 2اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل. اﻻﺗﺟﺎھﺎت
أراء اﻟﻣﻔردات اﻟﻣﺳﺗﮭدﻓﺔ ﻗﯾﺎس  اﺳﺗﻘﺻﺎءوﺗﻌﺗﻣد ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ ﻋﻠﻰ : اﻻﺳﺗﻘﺻﺎءطرﯾﻘﺔ  -د
اﻟرأي وﺗﺻﺎغ ﻣﺣﺗوﯾﺎﺗﮭﺎ، وﺗﺻﻣﯾم ﻋﻧﺎﺻرھﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟذي  ﻻﺳﺗطﻼعرﺿﺎھﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻧﻣﺎذج 
وﺗﺄﺧذ ھذه اﻟﻧﻣﺎذج أﺷﻛﺎﻻ ﻋدة، أراﺋﮭم  اﺳﺗطﻼعﯾﺧدم أھداف اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن وﯾﺗﻼﺋم ﻣﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟذﯾن ﯾﺗم 
ﺎطﺔ أو ﺗﻌﻘﯾد ھذه اﻻﺳﺗﻘﺻﺎءات ﺣﺳب اﻟﻔروض واﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﺑﮭﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟظروف ﺗﺗﻔﺎوت ﺑﺳ
  3اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﮫ.
ﻟﻘﯾﺎس  ﻣﯾﻧوﺳوﺗﺎ اﺳﺗﺑﺎنذﻛر أﻋﻼه، ﻣﻘﯾﺎس أو  وﻟﻌل أﺷﮭر ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ
 اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وﯾﺷﺗﻣل ھذا اﻟﻣﻘﯾﺎس ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻵﺗﯾﺔ:
ﯾﺎﺳﺎت وﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ، اﻟﻘدرات، اﻹﻧﺟﺎز، ﻣﺳﺗوى اﻟﻧﺷﺎط، اﻟﺗﻘدم، ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ، ﺳ اﺳﺗﺧدام
ﺎت، زﻣﻼء اﻟﻌﻣل، اﻹﺑداع، اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ، اﻟﻘﯾم اﻷﺧﻼﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻘدﯾر، اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، اﻷﻣﺎن ، اﻟﺗﻌوﯾﺿ
ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﻲ، اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻔﻧﻲ ﻟﻺﺷراف، اﻟﺟﺎﻧب اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، اﻟﻣرﻛز اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﺧدﻣﺎت 
 4، ظروف اﻟﻌﻣل.اﻹﺷراف، اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ ﻣﮭﺎم اﻟﻌﻣل
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 ﻟوظﯾﻔﻲ:ﺿﺎ اﻧظرﯾﺎت اﻟر4- 
ﺗﺣﺎول ﻧظرﯾﺎت اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ أن ﺗﻘدم ﺗﻔﺳﯾرا ﻟﻣﺳﺑﺑﺎت رﺿﺎ اﻷﻓراد ﻋن ﻋﻣﻠﮭم أو اﺳﺗﯾﺎﺋﮭم ﻣﻧﮫ، 
ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﮭذا اﻟرﺿﺎ وﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﮫ واﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﯾﮫ، وﻗد ﺑرزت ﻋدة ﻧﻣﺎذج  أﻧﮭﺎﻛﻣﺎ 
 وﻧظرﯾﺎت ﺗﺣﺎول ﺗﻔﺳﯾر اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وﻓﻲ ھذا اﻟﺟزء ﻣن اﻟدراﺳﺔ ﻧﺳﺗﻌرض ﺑﻌض ھذه اﻟﻧظرﯾﺎت.
 ھﺎم ﻣﺎﺳﻠو ﻟﻠﺣﺎﺟﺎت:ﻧظرﯾﺔ اﺑر •
أﺳﺎﺳﺎ أو ﻣﺻدر اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻧﺷر "ﻣﺎﺳﻠو" ﻧظرﯾﺗﮫ ﻓﻲ إﺷﺑﺎع اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر  4391ﻓﻲ ﺳﻧﺔ 
أن اﻹﻧﺳﺎن  اﻋﺗﺑﺎر ﻰﻋﻠ اﻟﺑﺣوث واﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟداﻓﻌﯾﺔ.وﯾﻘوم اﻟﻐرض اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﮭذه اﻟﻧظرﯾﺔ
وﻗد رﺗب ﻣﺎﺳﻠو ھذه اﻟﺣﺎﺟﺎت ﻓﻲ  ن ﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎن ﻣوﺟﮫ داﺋﻣﺎ ﻧﺣو إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ.أﻛﺎﺋن ﻣﺣﺗﺎج، و
 ھﻲ: ھرﻣﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت وھذه اﻟﺣﺎﺟﺎت اﺳمﻋﻠﯾﮭﺎ  وأطﻠﻖﺧﻣس ﻣﺟﻣوﻋﺎت 
وﺗﺗﻛون ﻣن اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﺟﺳﻣﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﯾﺎة، ﻣﺛل  اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﻔﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ:
 واﻟﻣﺄوى.اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟطﻌﺎم واﻟﻣﺎء واﻟﺟﻧس 
وﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻣن اﻟﻣﺎدي واﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﻔرد ﻣﺛل اﻷﻣن ﻣن اﻷﺧطﺎر،  :ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻣن
 اﻻﺳﺗﻘرار ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﺿﻣﺎن اﻟدﺧل وﻏﯾرھﺎ.
اﻟﺗﻘدﯾر اﻟذاﺗﻲ أي ﺗﻘدﯾر اﻟﻔرد  اﺳمن اﻷول ﯾطﻠﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ وھذه اﻟﺣﺎﺟﺎت ﻣن ﻧوﻋﯾ اﻟﺗﻘدﯾر:ﺣﺎﺟﺎت 
. أﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﮭو اﻟﺗﻘدﯾر اﻟﺧﺎرﺟﻲ أي أو ﻣﮭﺎرﺗﮫ اﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔﻟذاﺗﮫ ﻣن ﺧﻼل ﺛﻘﺗﮫ ﻓﻲ ﻧﻔﺳﮫ، 
 1PF51ﻋﻣﻠﮫ أو ﻣرﻛزه. أوﻟﻠﻔرد ﻟﻣﻛﺎﻧﺗﮫ  اﻵﺧرﯾنﺗﻘدﯾر 
، وﺗﻛوﯾن اﻵﺧرﯾنوﺗﺗﺿﻣن ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻔرد إﻟﻰ اﻟﻘﺑول اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣن  اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ:
 اﻷﺻدﻗﺎء.
ﺗﻌﺑر ﻋن ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻔرد إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ ذاﺗﮫ ﻣن ﺧﻼل رﻓﻊ اﻟﻘﯾود اﻟﺗﻲ ﺗﺣد ﻣن  ﺣﺎﺟﺎت ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟذات:
 ﺑﺄھﻣﯾﺗﮭﺎ. اﻵﺧرونواﺳﺗﺧداﻣﮫ ﻟﺟﻣﯾﻊ ﻗدراﺗﮫ وﻣواھﺑﮫ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ أھداف ﯾﻌﺗرف  اﻧطﻼﻗﮫ
"ﻣﺎﺳﻠو" ﯾﻌﺗﺑر أن ﻋﻼج ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟداﻓﻌﯾﺔ ﻣرھون  اﺑﺗدﻋﮫﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟذي ھرﻣﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻹ اﺻطﻼحإن 
 ﺑﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻔروض ھﻲ:
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إن إﺷﺑﺎع اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﯾﺧﺿﻊ ﻷوﻟوﯾﺎت ﺗﻌﺑر ﻋن ﻣدى أﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺔ، ﻛﻣﺎ ھو ﻣوﺿﺢ  -
 ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﮭرﻣﻲ.
اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟﻣﺎ ﻓﻲ  إن إﺷﺑﺎع اﻟﻔرد ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺣﺎﺟﺎت ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮫ ﺑروز أھﻣﯾﺔ اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ -
 ﺗرﺗﯾب اﻷوﻟوﯾﺔ.
 .إن اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺷﺑﻌﺔ ﺗﻔﻘد ﺗﺄﺛﯾرھﺎ ﻛداﻓﻊ ﻟﺳﻠوك اﻟﻔرد -
إن اﻟﻔرد ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﺟﮫ ﻹﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺗﮫ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ، ﻓﻣﻌﻧﻰ ذﻟك أن اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟدﻧﯾﺎ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ  -
 ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﻛون ﻗد ﺗم إﺷﺑﺎﻋﮭﺎ.
د أن ﯾﺗﺑﻌﮫ ﺗﺣول ﻛﺎﻧت ﻣﺷﺑﻌﺔ ﻻ ﺑ أنإن اﻟﻧﻘص ﻓﻲ إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺔ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ أدﻧﻰ ﺑﻌد  -
 اﻟﻔرد ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﻌدﯾل ﺳﻠوﻛﮫ ﻟﻣﺎ ﯾﺗﻔﻖ ﻣﻊ إﻋﺎدة إﺷﺑﺎﻋﮭﺎ. اھﺗﻣﺎمﻓﻲ 
 ﺗﺗﺣدد ﺑﻣﺳﺗوى اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن إﺷﺑﺎﻋﮭﺎ.إن ﺳﻌﺎدة اﻟﻔرد  -







 2ﺷﻛل ﯾوﺿﺢ ھرم ﻣﺎﺳﻠو ﻟﻠﺣﺎﺟﺎت 
 ﻧظرﯾﺔ اﻹﻧﺟﺎز ﻟﻣﻛﻠﯾﻼﻧد: •
وﺿﻊ ﻣﻛﻠﯾﻼﻧد وﻣﺳﺎﻋدوه ﻧظرﯾﺔ ﻟﻠداﻓﻌﯾﺔ، ذھﺑوا ﻓﯾﮭﺎ إﻟﻰ أن اﻟﺣﺎﺟﺎت ﻟﯾﺳت ﻣوروﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﺷر وﻻ 
ھﻲ ﻣﺗﻣﺎﺛﻠﺔ ﻟدﯾﮭم. وأن اﻟﺣﺎﺟﺎت ﺗﻛﺗﺳب أو ﺗﻌﻠم ﺧﻼل اﻟﺣﯾﺎة، وان ﺑﻌض اﻟﻧﺎس ﯾﻛوﻧوا أﻛﺛر ﺗوﺟﮭﺎ 
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ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﺣﺎﺟﺎت رﺋﯾﺳﯾﺔ: اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻺﻧﺟﺎز، ﻹﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ دون ﻏﯾرھﺎ، رﻛز "ﻣﻛﻠﯾﻼﻧد" 
 واﻻﻧﺗﻣﺎء، اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﻧﻔوذ. ﻟﻼﻧدﻣﺎجاﻟﺣﺎﺟﺔ 
ﻓرﻏﺑﺗﮭم ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﻠوغ  ﻟﻺﻧﺟﺎزاﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻺﻧﺟﺎز: اﻷﺷﺧﺎص اﻟذﯾن ﯾﺷﻌرون ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻛﺑﯾرة  -
واﻟﺗﻔوق، ﻓﮭم ﻣدﻓوﻋون ﺑﺎﻟﺗﻧﺎﻓس ﻣﻊ ﺧوف ﺷدﯾد ﻣن اﻟﻔﺷل، ﻓﯾﺿﻌون اﻷھداف ورﻛوب اﻟﺗﺣدﯾﺎت 
ﻣﺗوﺳطﺔ اﻟﺻﻌوﺑﺔ )ﻟﻛﻧﮭﺎ ﻟﯾﺳت ﻣﺳﺗﺣﯾﻠﺔ(، وﯾﺣﻠﻠون اﻟﻣﺧﺎطر وﯾﻘﯾﻣون اﻟﻣﺷﺎﻛل،  ﻷﻧﻔﺳﮭم أھداﻓﺎ
وﯾﺳﻌون ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺟﮭودھم، وﯾﻔﺿﻠون ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻋن اﻷداء واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ 
 اﻵﺧرﯾنﻣن ﺧﻼل  اﯾداروﻟذﻟك ﻻ ﯾﻧﺟﺣون ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻛﺑﯾرة ﺣﯾث ﯾﺟب أن  1اﻷﻣور ﺑﺄﻧﻔﺳﮭم.
 ﻋﺎدة ﻣﺧططﯾن وﻣدﯾرﯾن ﻟﻣﺷروﻋﺎت ﺻﻐﯾرة ﺣﯾث ﺗﻛون دواﻓﻌﮭم ﻗوﯾﺔ وﻓﺎﻋﻠﺔ ﻟﻸداء.ﻟﻛﻧﮭم ﯾﻧﺟﺣون 
ﻓﯾﺑﺣﺛون ﻋن اﻟﺻداﻗﺔ  ﻟﻼﻧدﻣﺎج: اﻷﺷﺧﺎص اﻟذﯾن ﯾﺷﻌرون ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻟﻼﻧدﻣﺎجاﻟﺣﺎﺟﺔ  -
وإرﺿﺎﺋﮭم، ﻛﻣﺎ ﯾﺳﻌون ﻟﺗﺟﻧب اﻟﻣرارة واﻷﻟم ﻛﻧﺗﯾﺟﺔ  اﻵﺧرﯾنواﻟﺗﺂﻟف واﻟﺣب واﻋﺗﺑﺎر ﻣﺷﺎﻋر 
ﻟﮭم، ﻣﺛل ھؤﻻء اﻟﻧﺎس ﯾﺳﻌون إﻟﻰ اﻟﺑﺣث ﻋن ﻋﻣل ﯾﺗﺎح ﻟﮭم ﻓﯾﮫ ﺑﻧﺎء ﻋﻼﻗﺎت  اﻵﺧرﯾنﻟرﻓض 
ﺑﺗﮭﯾﺋﺔ ﺑﯾﺋﺔ  ﻌﺎﻣﻠﯾن ذوي اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻼﻧدﻣﺎجﺷﺧﺻﯾﺔ ﻗوﯾﺔ، ھﻧﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣدﯾرون اﺳﺗﺛﺎرة داﻓﻌﯾﺔ اﻟ
 ﻋﻣل ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎون وﻋﻠﻰ روح اﻟﻔرﯾﻖ.
 اﻵﺧرﯾنوذ ﯾﺳﻌون ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﻧﻔوذ: اﻷﺷﺧﺎص اﻟذﯾن ﯾﺷﻌرون ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻟﻠﻧﻔ -
واﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﯾﮭم واﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﮭم. وﯾﺳﻌﻰ ھؤﻻء ﻟﻠﺑﺣث ﻋن اﻟﻣراﻛز اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺷﺑث ﺑﮭﺎ وﻋﺎدة ﻣﺎ 
ﺻﯾﻐﺗﯾن، اﻟﻧﻔوذ اﻟﺷﺧﺻﻲ أﻣﺎ اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭم ﺣﺎﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﯾﺟﯾدون اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ واﻟﺧطﺎﺑﺔ. وﺗﺄﺧذ ھذه اﻟﺣﺎﺟﺔ 
ﻟﺑﻠوغ اﻷھداف اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ أو  اﻵﺧرﯾنوﺑﺎﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻧﻔوذ اﻟﻣؤﺳﺳﻲ ﻓﯾﻌﻧون أﻛﺛر ﺑﺎﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
اﻷھداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ. ورأى "ﻣﻛﻠﯾﻼﻧد" أن ذوي اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﻧﻔوذ اﻟﻣؤﺳﺳﻲ ﯾﻛوﻧون أﻛﺛر ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻣن ﻏﯾرھم 
 2.ﻣن ذوي اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻺﻧﺟﺎز
 أنوﺿﻊ اﻟﻌﺎﻟم "ﻓﻛﺗور ﻓروم" ھذه اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ  4691ﻓﻲ ﻋﺎم ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗوﻗﻊ:  •
ﯾل ﻟﻠﺗﺻرف ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣن ﻗوة اﻟﺗوﻗﻊ أو اﻻﺣﺗﻣﺎل ﺑﺄن ھذا ﻗوة اﻟﻣ
ﺳﺑﺑﺗﮫ ﻧواﺗﺞ ﻣﻌﯾﻧﺔ، وﻋﻠﻰ ﻣدى ﺟﺎذﺑﯾﺔ أو ﻣﻧﻔﻌﺔ ھذه اﻟﻧواﺗﺞ ﻟﻠﻔرد )اﻟﺗﻛﺎﻓؤ(. وﻋﻠﻰ اﻟﺗﺻرف 
 ھذا ﻓﺈن اﻟﻧظرﯾﺔ ﺗﺗﺿﻣن ﺛﻼث ﻣﺗﻐﯾرات:
اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ أو اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺗﻲ اﻟﺟﺎذﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﻔﻌﺔ: وھﻲ ﻣدى اﻷھﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌطﯾﮭﺎ اﻟﻔرد ﻟﻠﻧواﺗﺞ  -
 ﯾﺣﻘﻘﮭﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ، وھﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻏﯾر ﻣﺷﺑﻌﺔ.
                                                          
. 0002أﺣﻣد اﻟﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ. إدارة اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ رؤﯾﺔ ﻋﺻرﯾﺔ. ﺣﻘوق اﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ﻣﺣﻔوظﺔ ﻟﻠﻣؤﻟف.  - 1
 (.751-651ص)
 .851أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص - 2
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اﻟﻔرد ﺑﺄن ﻣﺳﺗوى أداﺋﮫ ﺳوف ﯾؤدي إﻟﻰ  اﻋﺗﻘﺎدﺑﯾن اﻷداء واﻟﻣﻛﺎﻓﺄة: وھﻲ درﺟﺔ  اﻻرﺗﺑﺎط -
 ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻧواﺗﺞ اﻟﻣرﻏوﺑﺔ.
إﻟﻰ  اﻟﻣدرك ﻟﻠﻔرد ﺑﺄن اﻟﺟﮭد اﻟﻣﺑذول ﺳﯾؤدي اﻻﺣﺗﻣﺎلﺑﯾن اﻟﺟﮭد واﻷداء: وھﻲ  اﻻرﺗﺑﺎط -
 1ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷداء.
 ﻧظرﯾﺔ اﻟﮭدف:  •
ﺗﻘوم ﻧظرﯾﺔ "ﻟوك" ﻋﻠﻰ أن ﻣﺑﻌث داﻓﻌﯾﺔ اﻷﻓراد ھو اﻷھداف واﻟﻐﺎﯾﺎت وﻟﻣﺎ ﻟﮭﺎ ﻣن أھﻣﯾﺔ ﻟدﯾﮭم، 
ﺑﺎﻷھداف اﻟﺗﻲ ﯾﺳﻌﻰ إﻟﯾﮭﺎ وﻣﺎ ﯾﻌطﯾﮭﺎ ﻣن أھﻣﯾﺔ، ﻓﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت  ﻓﺳﻠوك اﻟﻔرد ﻣﺣﻛوم ﻓﻲ أﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎن
اﻷھداف ﻣﺣددة وواﺿﺣﺔ وﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻟدى اﻟﻔرد وﯾﺗوﻓر ﻟﮭﺎ ﺗﻐذﯾﺔ ﻋﻛﺳﯾﺔ ﺗﺑﯾن ﻣﻌدﻻت وﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء 
ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟداﻓﻌﯾﺔ ﻟدﯾﮫ ﻟﻌﻣﻠﮭﺎ أﻛﺑر. وﻟذﻟك وﺟب ﻋﻠﻰ اﻹدارة اﻟﺗﻲ ﺗرﻏب ﻓﻲ زﯾﺎدة دواﻓﻊ ﻟﻸﻓراد 
 ﺋﮭم أن ﺗوﻓر ﻟﮭم ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻷﻓراد ورﻓﻊ أدا
 ﺗﺣدﯾد اﻷھداف واﻟﻣﮭﺎم واﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻗﻊ ﻣﻧﮭم أداؤھﺎ ﺑﺷﻛل واﺿﺢ. -
 اﻟﻣﮭﺎم واﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣﻧﮭﺎ اﻷھداف ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻷﻓراد.أن ﺗﻛون  -
 2ﻓﺗﺢ ﻗﻧوات ﻟﻠﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﻟﺑﯾﺎن ﻣﺳﺗوى أداء اﻷﻓراد. -
 ﻧظرﯾﺔ اﻟﻌداﻟﺔ:  •
راﺋدھﺎ "ﺳﺗﺎﺳﻲ آداﻣز" ﻻ ﯾﻛﺗﻔﻲ اﻷﻓراد ﺑﺑذل اﻟﺟﮭد واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﺋد اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﮫ ، وإﻧﻣﺎ 
اﻷﻓراد ﯾﺣرﺻون ﻋﻠﻰ اﻟﺷﻌور ﺑﻌداﻟﺔ ھذه اﻟﻌواﺋد وﻧﺎﺳﺑﺗﮭﺎ ﻟﻠﻌطﺎء اﻟذي ﺑذﻟوه، ﻓﮭﻲ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ إدراك 
)وھﻲ ﺗﻘﺗرح أن اﻟﻧﺎس ﯾﺣﻔزوا ﻟﻠﺑﺣث ﻋن اﻟﻌداﻟﺔ  ﺑﺎﻵﺧرﯾنﻟﻺﻧﺻﺎف اﻟذي ﯾﻌﺎﻣﻠون ﺑﮫ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻘﺎرﻧون 
اﻷﻓراد ﯾﻘﯾﻣون اﻟﻌداﻟﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣدﺧﻼﺗﮭم ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﺗﻲ ﯾﺗوﻗﻌوﻧﮭﺎ ﻣن اﻷداء(  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣن اﻟﻌﻣل، واﻟﻣدﺧﻼت إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﺗﺷﻣل اﻟﺗﻌﻠﯾم، اﻟﺧﺑرة، اﻟﺟﮭد، 
، اﻷرﺑﺎح، اﻟﺗرﻗﯾﺎت، وﯾﻘوم اﻷﻓراد ﺑﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻧﺳﺑﺔ اﻻﻋﺗرافﻣل ﺗﺷﻣل اﻷﺟر، اﻟﻘدرة، اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن اﻟﻌ
ﯾﻘﺎرﻧون ﻧﺳﺑﺔ ﻣدﺧﻼﺗﮭم  اﻷﻓراد. إن اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔواﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻌرف ﺑﻣﻘﺎرﻧﺔ  اﻵﺧرﯾنإﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣدﺧﻼﺗﮭم 
ﻓﺈﻧﮭم ﻟن ﯾﻛوﻧوا راﺿﯾن وﺳﯾﻛوﻧون  اﻵﺧرﯾنإﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣن ﻧﺳﺑﺔ ﻣدﺧﻼت 
ﻋﻠﻰ أﺟر أﻋﻠﻰ ﻣن ﺷﺧص ﺻﺎﺣب ﻣﺳﺗوى  إذا ﺣﺻل ﺷﺧص ﻣن ﻣﺳﺗوى ﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻣﺗدﻧﻲ راﺿﯾن ﻣﺛﻼ
ﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻋﺎﻟﻲ وﺧﺑرة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﺈن اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻛون أن ھذا اﻟﺷﺧص ﯾﺷﻌر ﺑﻌدم اﻟﻌداﻟﺔ وﯾﻛون ﻏﺎﺿﺑﺎ 
                                                          
 .071. ص8991اﻟﺣﻧﺎوي، راوﯾﺔ ﺣﺳن. اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ. ﻣرﻛز اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ. اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. ﻣﺣﻣد ﺻﺎﻟﺢ  - 1
. 2002اﻟدﯾن ﻟﻌوﯾﺳﺎت. اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟﺗطور اﻹداري. دار ھوﻣﺔ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. اﻟﺟزاﺋر.  لﺟﻣﺎ - 2
 .12ص
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وﻣﻧزﻋﺟﺎ، ﺣﺗﻰ اﻟدﻓﻊ أﻛﺛر ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﯾﻌﺗﺑر ﻏﯾر ﻣﻧﺻف وﯾﺟﻌل اﻟﺷﺧص ﯾﺷﻌر ﺑﺎﻟذﻧب وھذا اﻟﺷﻌور 
 أﻛﺛرھذا ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻣل ﺑﺟد واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻠﯾم  اﻹﻧﺻﺎفﻋدم ﺗﺻﺣﯾﺢ ﻗد ﯾﺟﻌل اﻟﺷﺧص ﯾﺣﺎول 
   1وﯾﺣﺎول اﻷﺷﺧﺎص اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗوازن ﻣن اﻟﻌداﻟﺔ.
"ﻓرﯾدﯾرك ھﯾرزﺑرج" ﻣن ﺧﻼل دراﺳﺗﮫ أن ﯾﺗوﺻل إﻟﻰ اﻟﻔﺻل  اﺳﺗطﺎعﻧظرﯾﺔ ذات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن:  •
، وأن اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤدﯾﺔ ﻟﻠرﺿﺎ ﺗﺧﺗﻠف ﺗﻣﺎﻣﺎ واﻻﺳﺗﯾﺎءﺑﯾن ﻧوﻋﯾن ﻣن ﻣﺷﺎﻋر اﻟداﻓﻌﯾﺔ: اﻟرﺿﺎ 
 .ﻟﻼﺳﺗﯾﺎءﻋن اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤدﯾﺔ 
 وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻋرض ﻟﮭذه اﻟﻧظرﯾﺔ:
 
 





 ظروف اﻟﻌﻣل -                                                    اﻹﻧﺟﺎز    -
 اﻹﺷراف -            اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ                                         -
 ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ -            اﻟﺗﻘدﯾر                                            -
 اﻷﺟر -                اﻟﺗﻘدم واﻟﻧﻣو                                   -
 اﻟﻌﻼﻗﺎت -             أھﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل                                      -
ﻣؤدﯾﺔ إﻟﻰ إﺛﺎرة اﻟﺣﻣﺎس وﺧﻠﻖ ﻗوة دﻓﻊ اﻟﺳﻠوك. وھذه ھﻲ ﺗﻠك اﻟﻌواﻣل اﻟاﻟﻌواﻣل اﻟداﻓﻌﺔ:  -أ
ﺗﻘﻲ اﻟﻔرد ﻣن ﻣﺷﺎﻋر اﻻﺳﺗﯾﺎء وﺗﺣﻣﯾﮫ ﻣن اﻟﺳﺧط اﻟﻌواﻣل ﺗﺧﺗﻠف ﻋن اﻟﻌواﻣل اﻟوﻗﺎﺋﯾﺔ وھذه اﻷﺧﯾرة 
 اﻟﻧﺎﺟم ﻋن ﻋدم اﻟرﺿﺎ.
                                                          
 (.701-601. ص)7002ﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. اﻷردن. ھﯾﺛم اﻟﻌﺎﻧﻲ. اﻹدارة ﺑﺎﻟﺣواﻓز. دار ﻛﻧوز اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟ - 1
ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻳﺆدي إﻟﻰ 
 اﻟﺮﺿﺎ
ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻳﺆدي إﻟﻰ 
 ﺣﻴﺎد اﻻﺳﺘﻴﺎء
 
ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻳﺆدي إﻟﻰ 
 اﻟﺮﺿﺎ(اﻻﺳﺘﻴﺎء)ﻋﺪم 
ﻟﻰ ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻳﺆدي إ
 اﻟﻰ ﺣﻴﺎد اﻟﺮﺿﺎ
 أﻣﺜﻠﺔ أﻣﺜﻠﺔ
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 اﻻﺳﺗﯾﺎءوھﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﺑر ﺗواﻓرھﺎ ﺑﺷﻛل ﺟﯾد ﺿروري ﻟﺗﺟﻣﯾد ﻣﺷﺎﻋر  اﻟﻌواﻣل اﻟوﻗﺎﺋﯾﺔ: -ب
ﻟﺗﺟﻧب ﻣﺷﺎﻋر ﻋدم اﻟرﺿﺎ وﻟﻛﻧﮭﺎ ﻻ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺧﻠﻖ ﻗوة داﻓﻌﺔ وﺣﻣﺎس اﻷداء وھذه اﻟﻌواﻣل: ظروف 
اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﻣرؤوﺳﯾن، اﻹﺷراف، اﻷداء ﻋﻣل ذي أھﻣﯾﺔ وﻗﯾﻣﺔ اﻟﻌﻣل، اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟرؤﺳﺎء، 
 ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ.
وﺛﺑﺎت  اﻻﻧﺗﻘﺎدات رإﻻ أﻧﮭﺎ ﺑﻘﯾت ﺻﺎﻣدة أﻣﺎم ﺗﯾﺎ اﻻﻧﺗﻘﺎداتﺑﺎﻟرﻏم ﻣن ﺗﻌرض ھذه اﻟﻧظرﯾﺔ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن 
 1ﺷﺄ اﻟرﺿﺎ.ھﯾﻣﮭﺎ ﻛﻧظرﯾﺔ ﺗﺣﺎول ﺗﻔﺳﯾر ﻛﯾف ﯾﻧﻣﻔﺎ
ظرﯾﺗﻲ ﻣﺎﺳﻠو وھرزﻧﺑرج، وﻣﺎ آﻟدﻓر ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﻧظرﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت ﻋﻠﻰ ﻧ اﻋﺗﻣدﻧظرﯾﺔ آﻟدﻓر:  •
ﯾﺗواﻓﻖ ﻣﻊ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ أﺟراھﺎ ﺣﯾث ﯾرى أن اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ إﻟﻰ ﺣﺎﺟﺎت أوﻟﯾﺔ 
 أن ﻟﻺﻧﺳﺎن ﺛﻼث ﺣﺎﺟﺎت ھﻲ: اﻗﺗرحوﺣﺎﺟﺎت راﻗﺑﺔ، وﻗد 
وھﻲ اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم إﺷﺑﺎﻋﮭﺎ ﺑواﺳطﺔ ﻋواﻣل اﻟﺑﯾﺋﺔ ﻛﺎﻷﻛل واﻟﻣﺎء ﺣﺎﺟﺎت اﻟوﺟود:  -
 واﻟﮭواء...
 اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ. اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔوھﻲ اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم إﺷﺑﺎﻋﮭﺎ ﺑواﺳطﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ت اﻟﻌﻼﻗﺎت: ﺣﺎﺟﺎ -
وھﻲ ﺗﮭﺗم ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠذات اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻟﻧﻣو اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﻔرد ﻣﺛل ﺗﺣﻘﯾﻖ  ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻧﻣو: -
 اﻟذات وإﺷﺑﺎﻋﮭﺎ.
ﺔ ﺗﺣرك اﻟﻔرد ﻋن ﻧظرﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت ﻓﻲ ﻋدد اﻟﻔﺋﺎت وﻓﻲ ﻛﯾﻔﯾ اﺧﺗﻼﻓﮭﺎﺣظ ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻧظرﯾﺔ ھو وﻣﺎ ﯾﻼ
واﻧﺗﻘﺎﻟﮫ ﻣن ﻓﺋﺔ إﻟﻰ أﺧرى، ﻷﻧﮭﺎ ﺗﻌﺗﻘد أن اﻟﺣﺎﺟﺎت ﺗﺷﻛل ﺧطﺎ ﻣﺳﺗﻘﯾﻣﺎ وﻟﯾس ﺳﻠﻣﺎ وﻻ ﯾﻌﺗﻘد ﺑﺄﻧﮫ 
ﯾﺟب إﺷﺑﺎع اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟدﻧﯾﺎ أوﻻ ﻗﺑل ﺗﺷﻛل اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻛداﻓﻊ، وﻗد أوﺿﺢ أﯾﺿﺎ إﻟﻰ أن ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻔرد 
 ﯾﻠﻌﺑﺎن دورا ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد أﺳﺑﻘﯾﺔ وﺗرﺗﯾب اﻟﺣﺎﺟﺎت.وﻧﺷﺄﺗﮫ 
اﻟﺗﻲ وﺿﻌﺗﮭﺎ ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ،  اﻻﻓﺗراﺿﺎتﺎطﺗﮭﺎ وﺳﮭوﻟﺔ ﺳﯾﻣﯾز ھذه اﻟﻧظرﯾﺔ ھو ﺑإن ﻣﺎ 
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻠرد ﻋﻠﻰ ﻧظرﯾﺔ ﻣﺎﺳﻠو ﻣن ﺧﻼل ﺳﻌﯾﮭﺎ ﻟﺗﺣﺳﯾﻧﮭﺎ وﺗطوﯾرھﺎ وإذا ﻛﺎﻧت ﻓﻲ ﻣﺟﻣﻠﮭﺎ 
 2ﺗﻌﺑر ﻋن ﻓﻛرة واﺣدة ھﻲ أن ﻣﺣرك اﻟﻌﻣل ھو اﻟرﺿﺎ وﻣدى إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ.
 
 
                                                          
 (.09-98ﻋﺎدل ﻋﺑد اﻟرزاق ھﺎﺷم. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص) - 1
. 5991ﻧﺎﺻر ﻣﺣﻣد اﻟﻌدﯾﻠﻲ. اﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ واﻟﻧظﻣﻲ ﻣن ﻣﻧظور ﻣﻘﺎرن. ﻣﻌﮭد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ. اﻟﺳﻌودﯾﺔ.  - 2
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 ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ:اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة  5
وﻗد ﻗﺳم ﻓرﯾدرﯾك ھرزﺑرج ھذه اﻟﻌواﻣل إﻟﻰ ﻗﺳﻣﯾن ﻋواﻣل ﺗؤدي إﻟﻰ ﻋدم اﻟرﺿﺎ وﻋواﻣل ﺗؤدي إﻟﻰ 
 اﻟرﺿﺎ.
 اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﻋدم اﻟرﺿﺎ: -أ
 اﻟﺟوع -
 اﻷﻣن                                         اﻟﻣﺻدر: اﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺣﯾواﻧﯾﺔ ﻟﻺﻧﺳﺎن. -
 ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل -
 ﻧوع اﻟرﻗﺎﺑﺔ. -
 اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ اﻟرﺿﺎ:  -ب
 إﻧﺟﺎزات اﻟﻔرد وﻣﮭﺎﻣﮫ. -
 وﺗﻘدﯾر اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﻟﺻﻔﺎت اﻟﻔرد. اﻋﺗراﻓﺎت -
 اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﮫ أو ﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻣل. -
 اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ. -
 اﻟﺗﻘدم واﻟﺗرﻗﯾﺔ. -
 إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗطور. -
 1.ھذه اﻟﻌواﻣل ﻣﮭﻣﺔ ذﻟك أﻧﮭﺎ ﺗﺗوﺟﮫ إﻟﻰ اﻟذھﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
 ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟرﺿﺎ. ﻋواﻣل رﺋﯾﺳﯾﺔ 3ﻓﯾﻣﺎ ﺣددت راوﯾﺔ ﺣﺳن 
اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﯾﺗﺣﻘﻖ ﻣن ﺗﻘﺎرب اﻟﻧواﺗﺞ اﻟﺗﻲ ﯾرﻏب اﻟﻔرد ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ وﺗﻠك  أنأي اﻟﺗﺑﺎﻋد:  - 
 اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻌﻼ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮫ.
 أي اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻌداﻟﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﻌﺗﻘد اﻧﮫ ﯾﺳﺗﺣﻘﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل. اﻟﻌداﻟﺔ:  -
 
                                                          
 .59. ص4002.3002 ﺑﺷﺑﺎﺑﻧﯾﺔ ﺳﻌد. ﻋﻠم اﺟﺗﻣﺎع اﻟﻌﻣل. ﻣﻧﺷورات ﻣﻧﺗوري. ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ. - 1
           ﺛﺎﻧﻲ اﻟﻔﺻل اﻟ                    ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 53 
اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺷﻌوره ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﺑﺎﻟرﻏم ﻓﻘد ﺗؤﺛر ﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟوﺿﻊ اﻟﺷﺧﺻﻲ اﻟﻣﺳﺑﻖ:   -
ﻣن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟرﺿﺎ ﺑﺗﻐﯾﯾر ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل، إﻻ أن اﻟﻣوﻗف اﻟﺷﺧﺻﻲ اﻟﻣﺳﺑﻖ ﻗد ﯾؤﺛر 
 1PF62ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺷﻌوره ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.
أھم ﻋواﻣل ﻣؤﺛرة ﻓﻲ اﻟرﺿﺎ وﻗد أرﺟﻌت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث ﺣول اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ أن 
اﻟوظﯾﻔﻲ ھﻣﺎ ﻋﺎﻣﻠﯾن رﺋﯾﺳﯾﯾن: اﻟﺿﻐوط وﻛذﻟك اﻟﺣواﻓز ﻓﻘد ﺗوﺻﻠت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟدراﺳﺎت أن ﻣﺣددات 
 أو اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﻧطوي ﺗﺣت ھذﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﯾن:
 اﻟﺿﻐط: 
ﯾﺗﻔﺎوت ﻓﻲ اﻟﺛﺑﺎت ﻓﻣﻧﮭم ﻣن ﺗﺳﺗﺧﻔﮫ اﻟﺗواﻓﮫ ﻓﯾﻔﻘد ﺗوازﻧﮫ وﯾﺗﮭﺎوى ﻣﻔﮭوم وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺿﻐط:  -أ
 ﺑرﺟﺎﺣﺔ ﻋﻘﻠﮫ وﺳﻣﺎﺣﮫ ﻣﺣﺗﻔظﺎﺑﺳرﻋﺔ، وﻣﻧﮭم ﻣن ﺗﺣﻔزه اﻟﺷداﺋد، ﻓﯾﺑﻘﻰ ﺻﺎﻣدا ﻣﺛﺎﺑرا 
إﻟﻰ ھذا اﻟدور اﻟذي ﺗﻠﻌﺑﮫ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻔرد ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﮭذه وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
ﻲ ﯾﻌﯾش ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻔرد دورا ﺣﺎﻛﻣﺎ وﺣﯾوي ﻓﻲ ﺗﺷﻛﯾل اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ واﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﺛﯾرات ﻧﺟد أﯾﺿﺎ أن ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗ
ﺗﺻﻧﯾف ﻣﺣﺎوﻻت اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋﻠﯾﮭﺎ أي ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﺣﺟم وﻧوﻋﯾﺔ وﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ھذه اﻟﺿﻐوط وﯾﻣﻛن 
واﻟﻣﻣﺎرﺳﯾن ﻟﺗﺣدﯾد ﻣﻔﮭوم وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ: اﻟﻣﻔﮭوم اﻟذاﺗﻲ ﻟﻠﺿﻐط، اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺑﯾﺋﻲ 
 اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻠﺿﻐوط. ﻟﻠﺿﻐط، اﻟﻣﻔﮭوم
ردود اﻷﻓﻌﺎل اﻟﺑدﻧﯾﺔ  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎﻣﻊ اﻟﺿﻐوط  اﻻﺗﺟﺎهھذا  أﺻﺣﺎبﯾﺗﻌﺎﻣل اﻟﻣﻔﮭوم اﻟذاﺗﻲ ﻟﻠﺿﻐط:  /أوﻻ
 eyleS  "اﻻﺗﺟﺎهھذا  أﺻﺣﺎبواﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺻدر ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﻌرﺿﮫ ﻟﻣﺛﯾرات ﻣﻌﯾﻧﺔ وﻣن 
ﺗﻔرﺿﮫ اﻟظروف ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد ﻣن اﻟﻣﺣددة ﻟﻣﺎ اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ »  " ﺣﯾث ﯾﻌرف اﻟﺿﻐط ﻋﻠﻰ أﻧﮫ3791
إدراك أو ﺷﻌور اﻟﻔرد ﺑﺎﺧﺗﻼل »اﻟﺿﻐوط ﺑﺄﻧﮭﺎ  "0891sutoceD sekaP" ﻛﻣﺎ وﯾﻌرف   «ﻣﺗطﻠﺑﺎت
. وﯾﻌرﻓﮫ «ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺗﮫ اﻟﺑدﻧﯾﺔ أو اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ ﻛرد ﻓﻌل ﻟﻸﺣداث واﻟظروف اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل
اﻟﺟﺳم ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣواﻗف واﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ  اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ» ﺑﺄﻧﮭﺎ" اﻟﺿﻐوط  5891snaheuL"
 2«واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻر  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎﯾﺗﻌﺎﻣل ھذا اﻻﺗﺟﺎه ﻣﻊ اﻟﺿﻐوط اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﺑﯾﺋﻲ ﻟﻠﺿﻐط:  /ﺛﺎﻧﯾﺎ
واﻟﻣﺛﯾرات واﻟﻘوى اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد، وﻣن أﺻﺣﺎب ھذا 
                                                          
 (471 -271راوﯾﺔ ﺣﺳن. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص) - 1
 (24-14. ص)8002ﻣﺣﻣد إﺳﻣﺎﻋﯾل ﺑﻼل. اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ. دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة.اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. ﻣﺻر.  - 2
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ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻗوى ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗؤﺛر »ﺣﯾث ﯾﻌرف اﻟﺿﻐوط ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ "1791ddifsnoM&lloHاﻻﺗﺟﺎه"
 «داﺧﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﺻورة إﺟﮭﺎد.ﻋﻠﻰ اﻟﻧظﺎم ﺳواء ﻛﺎن ﻓردا أو ﻣﻧظﻣﺔ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺣدوث ﺗﻐﯾرات 
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ »اﻟﺿﻐوط ﺑﺄﻧﮭﺎ  "6791 kehcroM&repooCﻛﻣﺎ ﯾﻌرف ﻛل ﻣن "
 .«زاﺋد( واﻟﺗﻲ ﻟﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺄداء ﻣﻌﯾن.)ﻣﺛل ﻏﻣوض اﻟدور، ﺻراع اﻟدور، ظروف اﻟﻌﻣل، ﻋﺑﺊ 
 ﺗﺄﺛﯾرھﺎﺗﻠك اﻟﻘوى اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرس »"ﻓﯾﻌرف اﻟﺿﻐوط ﺑﺄﻧﮭﺎ 8891lliH&tsimkeddiMأﻣﺎ " 
 1«ﻟﮭذا اﻟﻔرد.ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد وﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻹﺟﮭﺎد اﻟﻧﻔﺳﻲ واﻟﺟﺳﻣﺎﻧﻲ واﻟﺳﻠوﻛﻲ 
ﯾﺷﯾر ھذا اﻻﺗﺟﺎه إﻟﻰ اﻟﺿﻐوط ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻣﺣﺻﻠﺔ ﺗﻔﺎﻋل اﻟﺧﺻﺎﺋص ﺛﺎﻟﺛﺎ/ اﻟﻣﻔﮭوم اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل ﻟﻠﺿﻐط: 
 اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻔرد.اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻔرد ﻣﻊ اﻟظروف اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ 
ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻧﺗﺞ ﻣن اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻟظروف اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺧﺻﺎﺋص »ﻓﯾﻌرﻓﮫ ﻣﺎرﺟوس وزﻣﻼﺋﮫ ﺑـ: 
 «ﻟﻠﻔرد.اﻟﻌﺎﻣل وﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺧﻼﻻ ﻓﻲ اﻻﺗزان اﻟﻔﺳﯾوﻟوﺟﻲ واﻟﺳﻠوﻛﻲ 
ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻧﺗﺞ ﻋن ﺿﻌف اﻻﻧﺳﺟﺎم واﻟﺗواﻓﻖ ﺑﯾن اﻷﻓراد وﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣﻠﮭم، ﺗﻠك اﻟﺗﻲ » أﻣﺎ ﻓرﻧش وزﻣﻼﺋﮫ:
 2«ﺗﻔرض ﻋﻠﯾﮭم ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻣﺗزاﯾدة ﺗﻔوق ﻗدراﺗﮭم ﻋﻠﻰ ﻣواﺟﮭﺗﮭﺎ
  ﻣﺳﺑﺑﺎت اﻟﺿﻐوط: -ب
ﻟﻠﺿﻐوط وﻓﻲ ھذا اﻟﺟﺎﻧب ذﻛرت ﻧداء ﻣﺣﻣد  واﻷﺳﺑﺎبﺣدد اﻟﺑﺎﺣﺛون واﻟدارﺳون اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﺻﺎدر 
 اﻟﺻوص ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺑﺎب واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ:
 اﻟﺗﮭدﯾدات اﻟﺟﺳدﯾﺔ. -
 اﻟﺗﮭدﯾدات اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل  ﺧطورة ﻋﻠﻰ اﻟﺻورة اﻟذاﺗﯾﺔ. -
 واﻟزﻣﻼء. اﻷﻗﺎرباﻷﺻدﻗﺎء و اﻟﺻراﻋﺎت ﻣﻊ أواﻟﺧﻼﻓﺎت  -
 اﻷﺣداث اﻟﺣﯾﺎﺗﯾﺔ اﻟﻣﮭﻣﺔ. -
 اﻟﻣواﻋﯾد اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ اﻟﺻﻌﺑﺔ. -
 3اﻷﻓراد أو اﻷﺷﯾﺎء اﻟﺗﻲ ﺗﮭم اﻟﻌﻣل.ﻓﻘدان اﺣد  -
 أﻗﺳﺎم أﺳﺎﺳﯾﺔ وھﻲ: 5" ﻣﺳﺑﺑﺎت اﻟﺿﻐط إﻟﻰ 4891 totsmU"وﻗد ﺻﻧف ﻛذﻟك 
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واﻟﻌﺎﺋﻠﺔ  ﺗﺳﺑﺑﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺻراع ﺑﯾن اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺿﻐوط اﻟﺗﻲاﻟﺣﯾﺎة اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ:  •
 واﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺟﺎﻧب آﺧر.
وﺗﺗﻣﺛل ھذه اﻻھﺗﻣﺎﻣﺎت ﺑﺎﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ، ﺗوﻗﻌﺎت  اﻻھﺗﻣﺎﻣﺎت ذات اﻟﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ: •
اﻟﻔرد ﻏﯾر اﻟﻣﺷﺑﻌﺔ ﺑﺷﺄن ﻣﺳﺎره اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺻدرا ﻣﮭﻣﺎ ﻣن ﻣﺻﺎدر ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل، ﻓﻠو 
ﻛﺎن اﻟﻔرد ﯾﺗﻘدم وظﯾﻔﯾﺎ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﻘﺎرب ﻟﻣل ﯾﺗوﻗﻊ ﻓﺈﻧﮫ ﺳﯾﻛون راﺿﯾﺎ وﺑﻣﻧﺄى ﻋن 
 1PF13اﻟﺿﻐط واﻟﻌﻛس.
ك اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺻﻣﯾم اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻧوع وﯾﻘﺻد ﺑﮭﺎ ﺗﻠ ﺧﺻﺎﺋص اﻟوظﯾﻔﺔ: •
 واﻟرﻗﺎﺑﺔ، اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ أو اﻻﻟﺗزام اﻟﺣرﻓﻲ ﺑﺎﻹﺟراءات.
ﯾﺗﺿﻣن ﻛل ﻣن ﺻراع اﻟدور، ﻏﻣوض اﻟدور، اﻟدور اﻟﻣﻔرط، ﺗﻌﺎرض  ﺧﺻﺎﺋص اﻟدور: •
 ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟدور.
ﺗﺻﺎل، وﺗﺗﺿﻣن اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ)اﻟداﻓﻌﯾﺔ، اﻻ ﺧﺻﺎﺋص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ: •
 2PF23دﯾﻧﺎﻣﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ، اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ، اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، اﻟرﻗﺎﺑﺔ( ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔ
 اﻟﺣواﻓز:
ﻣن ﺣﯾث طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺣواﻓز ﻓﻘد وﺿﻊ ﺗﺻﻧﯾﻔﯾن ھﻣﺎ اﻷﻛﺛر ﺷﯾوﻋﺎ ﻟدى اﻟدارﺳﯾن واﻟﺑﺎﺣﺛﯾن وھﻲ اﻟﺣواﻓز 
 اﻟﻣﺎدﯾﺔ وﻏر اﻟﻣﺎدﯾﺔ:
ﻣن اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ  اﺑﺗداءﯾﺄﺧذ ھذا اﻟﻧوع ﺻورا ﻛﺛﯾرة اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔ:  •
 ﻣﺧﺗﻠف أﻧواع اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗﻘﺎﻋد، اﻟﺗﺄﻣﯾن، واﻟﻌطل ﻣدﻓوﻋﺔ اﻷﺟر.ح، إﻟﻰ ﺎاﻷرﺑ
ﻣﻧن اﻟﺗرﻗﯾﺔ  اﻧطﻼﻗﺎوھﻲ ﻛل اﻟﻣﺣﻔزات ذات اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﻌﻧوي  اﻟﺣواﻓز ﻏﯾر اﻟﻣﺎدﯾﺔ: •
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ أو اﻟﺣوار، ﺎذ اﻟﻘرارات ﺑواﺳطﺔ طرق ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﻧﮭﺎ واﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر أو اﺗﺧ
 3PF33وإﻋداد اﻟﺧطط واﻟﺑراﻣﺞ
  أھداف ﺣواﻓز اﻟﻌﻣل: -
 اﻻرﺗﺑﺎط واﻻﻧﺳﺟﺎم، واﻟﺗواﻓﻖ اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ. -
 اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻣﻊ ظروف اﻟﻌﻣل. -
 ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ. -
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 اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﺗﺿﺎﻣن واﻟﺗﻛﺎﻓل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ. -
 ﻛﻣﺎ أن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﻔﯾدة ﻛﺣﺎﻓز ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﺗوﺟب ﻣﺑررات أو أﺳﺑﺎب ﻣﻧﮭﺎ:
 ﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑواﺟﺑﺎﺗﮫ وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺑﻛﻔﺎءة واﻧﺿﺑﺎط طول اﻟﺧدﻣﺔ. -
 ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﻣل: ﺣﯾث ﯾﺗطﻠب اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻷﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة أﻋﻠﻰ. -
إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻣﺎل أو ﺟﻣﯾﻊ ﻣن ﺗﺗواﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط ﻣﺣددة ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب  -
  1اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ، ﻟﻠرﻓﻊ ﻣن ﻣﻌﻧوﯾﺎت اﻟﻌﻣﺎل وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻧﺷﺎط.
 أھﻣﯾﺔ اﻟﺣواﻓز ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ:  -
أﻣﺎ ﻣﺑررات اﻟﺣواﻓز ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠﻣﯾن ﻓﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أن اﻟﻣﻌﻠم ھو ﺣﺟر اﻟزاوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
اﻟﺟﯾد وإﺧﻼﺻﮫ ﻓﻲ  اﻹﻋداداﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ وأن ﻧﺟﺎح ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻛﻔﺎءة اﻟﻣﻌﻠم وإﻋداده 
ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ أن ﻻ ﯾﻧظروا ﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس )وھن أﻗول  ﻋﻣﻠﮫ وﺣﺑﮫ ﻟﮫ وﺗﺣﻣﺳﮫ ﻟﻠﻣﮭﻧﺔ 
أﻧﮭﺎ ﻣﮭﻧﺔ ﺑل ھﻲ رﺳﺎﻟﺔ ﻣؤداة، ﯾرﺟو اﻷﺟر ﻣن اﻟﻠﮫ، ﺛم ﺧدﻣﺔ اﻟوطن واﻷﻣﺔ، وھذا ھو اﻟﺳﺑب ﻓﻲ 
 ﺑﺣﻘﮭﺎ ﻣﮭﻣﺎ ﺗﻣﯾز اﻟﻣﻌﻠم دون اﻵﺧر رﻏم ﺗﺷﺎﺑﮫ ﺟﻣﯾﻊ اﻟظروف ﻓﺎﻷول ﯾﺗﺧذ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم رﺳﺎﻟﺔ، ﯾؤدﯾﮭﺎ
ﻵﺧر ﯾﻧظر إﻟﻰ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣﮭﻧﺔ ﯾﻘدم ﻟﮭﺎ ﺑﻘدر ﻣﺎ ﺗﻘدم ﻟﮫ.( وھﻧﺎ اﺷﺗدت وﻗﺳت ظروﻓﮭﺎ، وا
 :أطرح اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 ﻣﻌﻠم ﺿﻌﯾف + ﻣﻧﮭﺎج ﻗوي = طﺎﻟب ﺿﻌﯾف
 طﺎﻟب ﻗوي+ ﻣﻧﮭﺎج ﻗوي+ ﻣﻌﻠم ﺿﻌﯾف = طﺎﻟب ﺿﻌﯾف.
 ﻣﻌﻠم ﻗوي + طﺎﻟب ﺿﻌﯾف + ﻣﻧﮭﺎج ﺿﻌﯾف = طﺎﻟب ﻗوي.
ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻧرى أھﻣﯾﺔ اﻟدور اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﮫ اﻟﻣﻌﻠم وﻣن ھﻧﺎ ﻧﻘول ﺑﺄھﻣﯾﺔ إﻋداد اﻟﻣﻌﻠم 
اﻟﺗﻲ ﺗﺧرج  ﻋدادا ﺟﯾدا ﻣﻧذ اﻟﺗﺣﺎﻗﮫ ﺑﺎﻟﺟﺎﻣﻌﺔ واﻟﻣﻌدل اﻟﻣرﺗﻔﻊ اﻟذي ﯾﺷﺗرط ﺑﮫ اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻛﻠﯾﺔإ
ﯾؤدﯾﮭﺎ أﺛﻧﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﺛم اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ، واﻻﺧﺗﺑﺎر ﺣﺳب أﺻول وﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن، ﺛم اﻟدورات اﻟﻣﻛﺛﻔﺔ اﻟﺗﻲ 
ﻣﻌدة إﻋدادا ﺟﯾدا ﻣن ﻗﺑل اﻟﺧﺑراء اﻟﺗرﺑوﯾﯾن، وﺑﻌد ذﻟك اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﻛﺛف أﺛﻧﺎء اﻟﺧدﻣﺔ، وﺑذﻟك ﻓﮭو 
ﻣﻧﮭﺎ اﻟوﺿﻊ اﻟﻣﺎدي ﻟﮭذا اﻟدور  أداﺋﮫﯾﺧﺿﻊ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﺗﺄﺛﯾرا ﻣﺑﺎﺷرا ﻋﻠﻰ 
 ل وﺣواﻓزه.اﻟﻌﻣروف ظواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و
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ﻧﻧﻛر أن اﻟوﺿﻊ اﻟﻣﺎدي ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠم ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻐﯾره ﻣن اﻟﻣﮭن ﯾﻌﺗﺑر ﻣﻧﺧﻔﺿﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺑب ﻋزوف  ﻻ
اﻷﻓراد ﻋن اﻣﺗﮭﺎن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم أو ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن اﻟﺗﺣول إﻟﻰ ﻣﺟﺎﻻت أﺧرى، ﻟذا ﻧﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻘول اﻧﮫ 
ﻓﻲ اﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ أھﻣﯾﺔ اﻟﺣواﻓز ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠﻣﯾن، ﻓﮭذه اﻟﺣواﻓز ﺗﺳﺎﻋدھم ھﻧﺎ ﺗﺑرز 
ﺗواﺟﮭﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺗرﻓﻊ ﻣن درﺟﺔ روﺣﮭم اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾم و 
إﻟﻰ أﻧﮫ ﺑﻔﺿل اﻷﺧذ ﺑﺣواﻓز إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ وﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺣﻔز اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ،  اﻹﺷﺎرة ﺑﺟدرﻧوﻋﯾﺗﮫ. ﻛﻣﺎ 
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 اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻷداء: 6 
أﺳﺎﺳﯾﺔ وھﻲ: ھل ﯾؤﺛر  إﺷﻛﺎﻟﯾﺔأﺻﺑﺣت اﻟﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﺑﺣث داﺋﻣﺎ ﻓﻲ 
، وھو اﻷﻣر اﻟذي ﺟﻌل اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔرﺿﺎ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﮫ وھل ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺗﺗﻌدد واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺗﺑﺎﯾن وﻛذﻟك اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس ﺗﺧﺗﻠف وﺗﺗﺟدد وھذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻧﺎ ﻧﻌﺎﻟﺞ ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟدراﺳﺎت 
 ﻣرورا ﺑـ: ﺗﺣدﯾد اﻟﻣراﺣل اﻟﻣﺛﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ، ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء اﻟﻔﻌﺎل، ﻋﻼﻗﺔ اﻟرﺿﺎ ﺑﺎﻷداء.
وﺳوف ﻧﺗطرق إﻟﻰ اﻟﻣراﺣل اﻟﻣﺛﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ذﻟك ﺣﺳب ﻣﺎ ذﻛره اﻟﻣراﺣل اﻟﻣﺛﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ:  -أ
 ﻏرﺑﻧﮭﺎوس" و"ﺟﺎﻻﺗﺎن" وﺻﻧﻔﺎه إﻟﻰ ﺧﻣس ﻣراﺣل :" 
 اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ واﻻﺳﺗﻌداد ﻟﻠﻌﻣل. اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ:
وﺗﺗﺿﻣن ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺗطوﯾر اﻟﺻورة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  52ﯾرى اﻟﻛﺎﺗب أن ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺗدوم إﻟﻰ ﺳن 
 ب ﻟﻠﺷﺧص.اﻟذاﺗﯾﺔ، واﻟﻌﺑرة ھﻧﺎ ھﻲ اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف، اﻟﻘﯾم وﻧﻣط اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣرﻏو
 اﻟدﺧول ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ.اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ: 
وﺗﺗﺿﻣن  52-81ھﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺗدﺧﻼت ﺑﯾن اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ واﻟﺛﺎﻧﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺑﯾن 
 اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺳﺟم ﻣﻊ اﻟﺻورة اﻟذاﺗﯾﺔ. إﯾﺟﺎد
 ﺑداﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ.اﻟﺗﺄﺳﯾس ﻟﻼﻧﺟﺎز.اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ: 
وﻣﻌرﻓﺔ ﻛﯾف ﯾﺳﯾر اﻟﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ ﻓﺎﻟﻣوظف اﻟﺟدﯾد ﻻ ﯾﺣﺗﺎج ﻧظﻣﺔ ﻣوﺗﺗﺿﻣن ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻻﻧﺳﺟﺎم ﻣﻊ اﻟ
  1إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻘط، إﻧﻣﺎ ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻋﻣل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻛل.
 ﻣرﺣﻠﺔ ﻣﻧﺗﺻف اﻟوظﯾﻔﺔ  اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟراﺑﻌﺔ:
وﺗﺗﺿﻣن ﻧﻣوا وﺗﻘدﻣﺎ إﺿﺎﻓﯾﺎ ﻟﻠﻣوظف أو اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ اﻻﺳﺗﻘرار، وﻓﻲ ﻛﻠﺗﺎ اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن 
ﺗﻛون ﻣﺻﺣوﺑﺔ ﻋﺎدة ﺑﺑﻌض اﻟﺗطور ﻓﻲ اﻟﻣﮭﻧﺔ واﺗﺟﺎه اﻟﺣﯾﺎة، وﯾواﺟﮫ اﻟﻘﻠﯾل ﻓﻘط ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﮭﻲ 
 اﻟﮭﺑوط ﻓﻲ ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ.
 أواﺧر اﻟوظﯾﻔﺔ.اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ: 
ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﻋﻠﻰ 05ﺗﺗﺟﻠﻰ ﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺑﺎﻟﻐﯾن ﻣن اﻟﻌﻣر 
ﻣﺎ ﯾﻘﺎل ﺣول ﻛﺑﺎر اﻟﺳن ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻗد ﯾﻌﻣﻠون ﺑﺑطء وﻻ ﯾﺗﻌﻠﻣون اﻻﺳﺗﻣرار ﺑﺷﻛل ﺟﯾد، وﺑﺎﻟرﻏم ﻣ
"ﻣﺎﺑو" ﯾرى أن اﻟﻣﻧظﻣﺔ إذا أﻣﻧت ﺑﺄﻧﮭم ﯾﺳﺗطﯾﻌون اﻟﻌﻣل ﺑﺷﻛل ﺟﯾد وﻋﺎﻣﻠﺗﮭم ﻋﻠﻰ ھذا  أنﺑﺳرﻋﺔ إﻻ 
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ﻓﺈﻧﮭم ﺳﯾﻌﻣﻠون ﺑﺷﻛل ﺟﯾد ﻓﻌﻼ، وﯾرى اﻟﻛﺎﺗب أن وﺟود ﻧظﺎم ﻣرن، وﻣﻌﯾﯾر اﻟﻌﻣل اﻟواﺿﺣﺔ اﻷﺳﺎس 
 1وﺗﺟﻧب اﻟﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ اﻷﻣور اﻟﻣﮭﻣﺔ ﻣﻔﯾد ﺟدا ﻓﻲ ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ. واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺗﻣر،
 ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء اﻟﻔﻌﺎل: -ب
ﯾﻔﯾد اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣﻛوﻧﺎت اﻷداء اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻔﻌﺎل ﺑﻣﺟرد ان ﺗﺗوﺻل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل 
ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل واﻟﺗﺻﻣﯾم اﻟوظﯾﻔﻲ، إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد ﻧوﻋﯾﺔ اﻷداء اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟدﯾﮭﺎ، ﻓﺈﻧﮭﺎ 
 ﺗطوﯾر أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻘﯾﺎس ﻟذﻟك اﻷداء.
اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، اﻟﺻﻼﺣﯾﺔ، اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ، اﻟﻘﺑول، اﻟﺗﺣدﯾد وھﻧﺎك ﺧﻣﺳﺔ ﺷروط أو ﻣﻌﺎﯾﯾر وھﻲ: اﻟﺗواﻓﻖ 
 أو اﻟﺗﻣﯾز وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺷرح ﻣﺑﺳط ﻟﮭذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر.
أو ﺗﻣﯾﯾز  اﺳﺗﻧﺑﺎطﺳﺗطﯾﻊ ﻓﯾﮫ ﻧظﺎم إدارة اﻷداء ﯾﻘﺻد ﺑﮫ اﻟﻣدى اﻟذي ﯾ : اﻟﺗواﻓﻖ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ •
 اﻷداء اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﯾﺗﺳم ﺑﺎﻟﺗواﻓﻖ أو اﻻﻧﺳﺟﺎم ﻣﻊ اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت وﻏﺎﯾﺎت وأھداف وﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.
ﻌﻼﻗﺔ ﯾﻘﺻد ﺑﮭﺎ اﻟﻣدى اﻟذي ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﻓﯾﮫ ﻣﻘﯾﺎس اﻷداء ﺗﻘﯾﯾم اﻷﺑﻌﺎد ﻛﺎﻓﺔ ذات اﻟاﻟﺻﻼﺣﯾﺔ:  •
 ﺑﺎﻷداء اﻟﺟﯾد ﻟﻠوظﯾﻔﺔ.
 : ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﻣدى اﺗﺳﺎق ﻣﻘﯾﺎس اﻷداء.اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ •
وﯾﺗﻌﻠﻖ ھذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﺑﻣدى ﻗﺑول اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺧدﻣون اﻟﻣﻘﯾﺎس أو أداء اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻟﮫ، ول: اﻟﻘﺑ •
 إﻗﻧﺎﻋﮭم ﺑﮫ.و
وﺗوﺟﯾﮭﺎت ﻣﺣددة  إرﺷﺎداتوﯾﻘﺻد ﺑﮫ اﻟﻣدى اﻟذي ﯾوﻓره اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣن  اﻟﺗﺣدﯾد:  •
 2PF83ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺷﺄن ﻣﺎ ھو ﻣﺗوﻗﻊ ﻣﻧﮭم وﻛﯾف ﯾﻣﻛﻧﮭم ﺗﺣﻘﯾﻖ ھذه اﻟﺗوﻗﻌﺎت.
 ﻗﯾﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن:  -ج
 وﻧﻌرض ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ اﻟﻣداﺧل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻘﯾﺎس اﻷداء.
 أوﻻ/ اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻘﺎرن:
ﻛون اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻘﺎرن ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻣن أﺳﺎﻟﯾب ﻋدة ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ﺗﻛﻠﯾف ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘدﯾر ﺑﻣﻘﺎرﻧﺔ أداء ﺗﯾ
 اﻟﺷﺎﻣل.وﯾﺳﺗﺧدم ھذا اﻟﻣدﺧل ﻋﺎدة ﻟﻘﯾﺎس اﻷداء ﻣن زﻣﻼﺋﮫ  اﻵﺧرﯾنء ادﺄاﻟﻔرد ﺑ
 
                                                          
 (56-46زﯾد ﻣﺷﯾر ﻋﺑوي. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص) - 1
-322. ص)1102. 1ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر. اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ. دار اﻟﻔﻛر. ﻋﻣﺎن. اﻷردن. ط - 2
 (422
           ﺛﺎﻧﻲ اﻟﻔﺻل اﻟ                    ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 24 
 ﺛﺎﻧﯾﺎ/ اﻟﻣدﺧل اﻟﺳﻠوﻛﻲ: 
 -أو اﻟﻘﯾﻣون-ھذا اﻟﻣدﺧل ﯾﺗرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد ھذه اﻟﺗﺻرﻓﺎت أو أﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوك ﺑﻌد ذﻟك ﯾﻘوم اﻟﻣدﯾرﯾن 
 ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻣدى اﻟذي ﯾظﮭر ﻓﯾﮫ اﻟﻣوظف ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻘﯾﯾم ھذا اﻟﺳﻠوك.
 ﺛﺎﻟﺛﺎ/ ﻣدﺧل اﻟﺧﺻﺎﺋص واﻟﺳﻣﺎت:
وﯾﺗرﻛز ھذا اﻟﻣدﺧل ﻋﻠﻰ ﻣدى اﻣﺗﻼك اﻟﻔرد ﻟﺳﻣﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﯾﺗﺻور أﻧﮭﺎ ﺿرورﯾﺔ أو ﻣرﻏوﺑﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ 
 اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدم اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﻛﺛر.اﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ أو 
 راﺑﻌﺎ/ ﻣدﺧل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ:
ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ إدارة ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس ﻟﻠوظﯾﻔﺔ أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻣل وﯾﻔﺗرض ھذا اﻟﻣدﺧل أﻧﮫ 
ﻠﯾل ﻋدم اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻋﻧد ﻗﯾﺎس اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وأن اﻷداء اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ھو أﻓﺿل ﻣؤﺷر ﻟﻣدى ﻣﺳﺎھﻣﺔ ﯾﻣﻛن ﺗﻘ
 1.اﻟﻔرد ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
 ﻋﻼﻗﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺎﻷداء: -د
ﻋﻠﻘﺔ ﺑﯾن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻷداء ﺧﻠص إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ  إﯾﺟﺎدﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺎن اﻟﻔﻛر اﻹداري ﻓﻲ ﻣﺟﺎل 
 اﻟﻣﺟﺎل وھﻲ: أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ھذااﺗﺟﺎھﺎت 
ن اﻟﻌﺎﻣل اﻟراﺿﻲ ھو أﻛﺛر أداء، وﺑذﻟك ﯾﻛون اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﺄﯾرى ﺑاﻻﺗﺟﺎه اﻷول:  •
ﻣؤدﯾﺎ إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻷداء، وھذا اﻻﺗﺟﺎه ظﮭر ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟدراﺳﺎت " ھﺎوﺛورن" ﺣﯾث زاد اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺎت 
ﺣﺎﺟﺗﮭم اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ووﺟﮭﺔ  وإﺷﺑﺎعﻓﻲ ﻣﺣﯾط اﻟﻌﻣل واﻻھﺗﻣﺎم ﺑﻣﺷﺎﻋر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺷﻛﺎوي ﻖ ذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﺳﻣﺎع ﻟوﯾﺗﺣﻘ «اﻟﻌﺎﻣل اﻟراﺿﻲ ھو اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﻧﺗﺞ»ﻧظرھم ھﻲ: 
وﺗﺷﺟﯾﻌﮭم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار وﺗﻘدﯾم اﻟﻧﺻﺢ وﯾﺗﻔﻖ ھذا اﻻﺗﺟﺎه ﻣﻊ ﻧظرﯾﺔ 
 "ﻣﺎﺳﻠو" و "ھرزﺑورغ" و "ﻣﻛﻠﯾﻼﻧد".
أﺻﺣﺎب ھذا اﻻﺗﺟﺎه أﻧﮫ ﻻ ﺗوﺟد ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻷداء، ﯾرى اﻻﺗﺟﺎه اﻟﺛﺎﻧﻲ:  •
ﺑﺎﻟﺿﻐط واﺳﺗﺧدام أﺳﻠوب  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﺑﯾن اﻟرﺿﺎ واﻷداء وﯾﻣﻛن أﺣﯾﺎﻧﺎ زﯾﺎدة  ارﺗﺑﺎطﯾﮫوأن اﻟﻌﻠﻘﺔ ﻟﯾﺳت 
 اﻟدﯾﻛﺗﺎﺗورﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة، وﺑذﻟك ﯾﻛون اﻷداء ﻣرﺗﻔﻌﺎ ﻣﻊ وﺟود ﺣﺎﻟﺔ ﻣن ﻋدم اﻟرﺿﺎ.
ﻟﻸداء اﻟذي ﯾﺗﺑﻌﮫ ﻋواﺋد ﺣﺎب ھذا اﻻﺗﺟﺎه أن اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﯾرى أﺻاﻻﺗﺟﺎه اﻟﺛﺎﻟث:  •
إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أو ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﺎدﯾﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ، وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺷﻌور اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺄﻧﮫ ﻗد ﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻋﻧﺎﺻر اﻟرﺿﺎ 
                                                          
 (.822-622ص) ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. - 1
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اﻟوظﯾﻔﻲ )اﻷﺟر، اﻟﺗرﻗﯾﺔ ، اﻟﺗﻘدﯾر، اﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ، اﻟﻘﯾﺎدة اﻟﻌﺎدﻟﺔ( وھذه اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺿرورة 
 1ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾن، وﯾﺗﻔﻖ ھذا اﻻﺗﺟﺎه ﻣﻊ ﻧظرﯾﺔ "ﻓروم" و"ﺑورﺗر"  أداﺋﮫ










 2ﻓﻲ اﻟﻌﻣل. ﺑورﺗر وﻟوﻟر ﻓﻲ اﻟداﻓﻌﯾﺔ ذجوﻧﻣ
ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺧطط ﯾﻼﺣظ أن اﻟﻌﺎﻣل ﯾﻌطﻰ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻟﻠﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻷداء ﻋﻣل ﻣﻌﯾن، وأﺷﺎر إﻟﯾﮭﺎ 
( ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺳﺎﺑﻖ. ﺛم ﯾﻘوم اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺗﻛوﯾن ﺣﻛم ذاﺗﻲ ﻋﻠﻰ اﺣﺗﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ 10ﺑﺎﻟﻣﺳﺗطﯾل)
( 10)ﺔ ﻣزاوﺟﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة (، وﻣن ﺛم ﺗﺗم ﻋﻣﻠﯾ20اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﺑﻌد ﺑذل ﺟﮭد اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻘﺗرح اﻟﻣﺳﺗطﯾل )
وإدراك اﻟﻔرص اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ وھذه اﻟﻣزاوﺟﺔ ﺗؤدي إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾن ﻣن اﻟﺟﮭد ﻣﺳﺗطﯾل 
(، ﻛﻣﺎ ﯾوﺿﺢ اﻟﻧﻣوذج أن اﻟﺟﮭد وﺣده ﻻ ﯾﺣﻘﻖ ﻧﺗﺎﺋﺞ إﻻ إذا ﺗوﻓرت ﻟﮫ ﻗدرات وﺧﺻﺎل اﻟﻣﺳﺗطﯾل 30)
اﻟﺟﮭد –ل ھذه اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺛﻼﺛﺔ (، وأن ﺗﻔﺎﻋ50اﻟدور اﻟﻣﻌﯾن ﻣﺳﺗطﯾل ) وإدراك( وﻛذﻟك ﻓﮭم 40رﻗم )
 (.80ﯾﻧﺟم ﻋﻧﮫ أداء ﺳﻠوﻛﻲ ﯾﺣﻘﻖ إﻧﺟﺎز ﻣﺳﺗطﯾل ) -واﻟﻘدرات وإدراك اﻟدور
                                                          
 002إﺣﺳﺎن دھش ﺟﻼب. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ.ص - 1
 102إﺣﺳﺎن دھش ﺟﻼب. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ.ص - 2
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(، واﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻗد ﺗﻛون داﺧﻠﯾﺔ 80وﯾﺗوﻗﻊ اﻟﻔرد ﻓﻲ ﺿوﺋﮫ أن ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻋﺎدﻟﺔ ) ﻣﺳﺗطﯾل 
ﻗﻧﺎﻋﺔ اﻟﻔرد  ب(، وأن ﻣﺣﺻﻠﺔ ھذا اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻟﻣﻌﻘد ھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد درﺟﺔ7أ( أو ﺧﺎرﺟﯾﺔ )7)ﻣﺳﺗطﯾل 
 (.90ورﺿﺎه ) ﻣﺳﺗطﯾل 
 :أنووﻓﻘﺎ ﻟﮭذا اﻟﻧﻣوذج ﻧﺟد 
 اﺣﺗﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﮭد واﻟﻣﻛﺎﻓﺄة. وإدراكاﻟﺟﮭد ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة  -
 اﻟدور. وإدراكاﻟﺟﮭد ﯾوﺣﻲ إﻟﻰ اﻷداء اﻟذي ﯾﺗﺄﺛر ﺑﺎﻟﻘدرات واﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ  -
 رﺟﯾﺔ واﻟداﺧﻠﯾﺔ.ﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﻟﺟﮭد اﻷداء اﻟذي ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺧﺎ -
 اﻟرﺿﺎ ﯾﺗﺄﺛر ﺑﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة. -
اﻟﻣرؤوس ﺑﺄن اﻟﺟﮭد اﻟﻌﺎﻟﻲ واﺣﺗﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة واﻟﻘﯾﻣﺔ  إدراكوﻋﻠﻰ ذﻟك ﻓﺈن  -
 اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣﻛﺎﻓﺄة ﺳوف ﯾؤدي إﻟﻰ ﺑذل ﺟﮭد أﻋﻠﻰ.
 




   اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
 اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠم و 
 ﻣﻔﮭوم اﻟﻣﻌﻠم وﺧﺻﺎﺋﺻﮫ. -1
 ﻣﻛﺎﻧﺔ ووﺿﻊ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ. -2
 ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌﻠم. -3
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 وﺧﺻﺎﺋﺻﮫ:ﻣﻔﮭوم اﻟﻣﻌﻠم  -1
 اﻟﻣﻌﻠم ﻟﻐﺔ:  -1-1
ﻋﻠم ﻟﮫ ﻋﻼﻣﺔ: ﺟﻌل ﻟﮫ أﻣﺎرة ﯾﻌرﻓﮭﺎ، ﻋﻠم اﻟرﺟل: ﺣﺻﻠت ﻟﮫ ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻟﻌﻠم، ﻋﻠم اﻟﺷﻲء: ﻋرﻓﮫ وﺗﯾﻘﻧﮫ، 
وﻋﻠﻣﮫ ﺻﻔﺔ : ﺟﻌﻠﮫ ﯾﻌﻠﻣﮭﺎ، وﻣﻧﮫ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ ﯾﻌﻧﻲ ذﻟك  : أﺗﻘﻧﮫ، ﻋﻠم ﺗﻌﻠﯾﻣﺎ وﻋﻼﻣﺎﻋﻠم اﻷﻣر
 1اﻟﺷﺧص اﻟذي ﯾﻌرف ﺻﻧﺎﻋﺔ ﻣﺎ وﯾﺗﻘﻧﮭﺎ.
 :ﻋرف اﻟﻣﻌﻠم ﺑﺄﻧﮫاﻟﻣﻌﻠم اﺻطﻼﺣﺎ:  -2-1
ﺟزء ﻣن اﻷﺟﮭزة اﻟﻣﻧﻔذة ﻟرﺳﺎﻟﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، وھو اﻟﻌﺎﻣل اﻷول واﻷﺳﺎﺳﻲ واﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﻧﻘل 
 2اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺧﻠﻘﯾﺔ إﻟﻰ أﺑﻧﺎء اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، وﯾﺗم ذﻟك ﺿﻣن اﻟﻣدرﺳﺔ.
اﻷوﻟﻰ،  ﻟﻸطوار:" اﻟﻣرﺑﻲ اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﺎﻟﺗدرﯾس ﻛل أو ﻣﻌظم اﻟﻣواد اﻟدراﺳﯾﺔ وﯾﻌرف أﯾﺿﺎ ﺑﺄﻧﮫ
وﯾرﺗﻛز دوره ﻓﻲ ﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ، ﺑﮭدف ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻧﻣو اﻟﻌﻘﻠﻲ واﻟﺑدﻧﻲ واﻟﺟﻣﺎﻟﻲ واﻟﺣﺳﻲ 
 3واﻟدﯾﻧﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻟﺧﻠﻘﻲ"
ﻘﺳﯾﻣﺎت اﻟﺗﻲ وﻗد ﻗﺳﻣت ھذه اﻟﺧﺻﺎﺋص إﻟﻰ ﻋدة أﻗﺳﺎم وﻟﻌل أﺷﮭر ھذه اﻟﺗ ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻌﻠم:  -3-1
ﺗﻘﺳم ھذه اﻟﺧﺻﺎﺋص إﻟﻰ ﺧﺻﺎﺋص ﺟﺳﻣﯾﺔ، ﺧﺻﺎﺋص ﻋﻘﻠﯾﺔ، ﺧﺻﺎﺋص ﻧﻔﺳﯾﺔ، ﺧﺻﺎﺋص اﻧﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، 
 أﺧﻼﻗﯾﺔ.ﺧﺻﺎﺋص اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﺧﺻﺎﺋص ﻣﻌرﻓﯾﺔ، وﺧﺻﺎﺋص 
 : وﺗﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺟﺳﻣﯾﺔ -أ
ﻓﻲ ﺗﻠﻣﯾذه ﺻﺣﺗﮫ وﻗوﺗﮫ اﻣﺗﺛﺎﻻ ﻟﻘول رﺳول اﻟﻠﮫ  وﺗﺄﺛﯾرهﻣن دواﻋﻲ ﻧﺷﺎط اﻟﻣﻌﻠم  اﻟﺻﺣﺔ واﻟﻘوة: -1-أ
إﻟﻰ ﻛل ﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺳﻼﻣﺔ ﺣواﺳﮫ ﻓﮭﻧﺎك  إﺿﺎﻓﺔ". )ص( " اﻟﻣؤﻣن اﻟﻘوي ﺧﯾر ﻣن اﻟﻣؤﻣن اﻟﺿﻌﯾف
 ﻋواﻣل ﻣﺳﺎﻋدة ﻷداء ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮫ دون ﺗﻛﺎﺳل أو ﺗﮭﺎون ﺗﻣﻛﻧﮫ ﻣن اﻷداء اﻟﺣﺳن ﻟﮭذه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت.
ﯾذه ﺳﺎﻋﺎت طوﯾﻠﺔ ﯾوﻣﯾﺎ وھذا ﯾﻘﺗﺿﻲ ﻣﻧﮫ اﻟﺣرص م ﯾﻘﺿﻲ ﻣﻊ ﺗﻼﻣﻠﻓﺎﻟﻣﻌاﻟﻣظﮭر اﻟﻣﻧﺎﺳب:  -2-أ
، ﻷﻧﮫ أول اﻧطﺑﺎع ﺑﺻري ﻟﻠﺗﻼﻣﯾذ، وﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺣﺳن اﺧﺗﯾﺎر واﻻﻟﺗزام ﻓﻲ ﻣظﮭره اﻟﻌﺎم واﻟﺷﺧﺻﻲ
اﻟﻣﻼﺑس واﻟﺻوت اﻟﻣﺗزن وﺳﻣﺎﺣﺔ اﻟﺧﻠﻖ ﻻن اﻟﻣظﮭر ﻟﮫ اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻷﻧﮭم 
ﯾﺣﺎوﻟون ﺗﻘﻠﯾده ﻓﻲ اﻟﻣواﻗف اﻟﻣﺷﺎﺑﮭﺔ ﺳواء داﺧل اﻟﻘﺳم أو ﯾﻌﺗﺑرون اﻟﻣﻌﻠم ھو اﻟﻘدوة اﻷوﻟﻰ ﻟﮭم ﻟذﻟك 
                                                   
 .685.ص  3002. 04ﻧﺟد ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ واﻷﻋﻼم. دار اﻟﻣﺷرق. ﻟﺑﻧﺎن. طﻣاﻟ - 1
 .365.ص3791ﻣدﻛور.ﻣﻌﺟم اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ. اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺻرﯾﺔ ﻟﻠﻛﺗﺎب. ﻣﺻر.  إﺑراھﯾم - 2
. 1طاﻟدار اﻟﻣﺻرﯾﺔ اﻟﻠﺑﻧﺎﻧﯾﺔ. ﺑﯾروت. ﻟﺑﻧﺎن.  ﺣﺳن ﺷﺣﺎﺗﺔ.زﯾﻧب اﻟﻧﺟﺎر. ﻣﻌﺟم اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺗرﺑوﯾﺔ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ. - 3
 3002
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أن ﯾﺣﺗﺎط ﺧﺎرﺟﮫ وﯾﻛﻣن اﻟﺗﻘﻠﯾد ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻓﻲ اﻟﺣرﻛﺎت أو اﻹﯾﻣﺎءات، واﻷﺳﻠوب، اﻟﺻوت وﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠم 
 1ﻟذﻟك وﯾدرك ﺗﺻرﻓﺎﺗﮫ أﻣﺎم ﺗﻼﻣﯾذه.
 وﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ:   -ب
وﻋﻘﻠﯾﺎ، ﻓﻼ ﯾﺻﺢ ﻟﮫ أن ﯾﺿل ﻣﺗﻌﻠﻘﺎ ﺑطﻔوﻟﺗﮫ، وأن ﻻ أن ﯾﻛون اﻟﻣﻌﻠم ﻗد ﻧﺿﺞ ﺟﺳﻣﯾﺎ اﻟرﺷد:  -1-ب
ﯾظﮭر ﺑﻣظﮭر أﻧﮫ ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻋطف ودﻻل زاﺋد، ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮫ أﻗل اﺳﺗﻌدادا ﻟﻠﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ. وإن ﺗوﻓرت 
ھذه اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ )اﻟرﺷد( ﻛﺎن ﻧﺗﺎﺟﮭﺎ اﻟوﻋﻲ واﻟﺻراﻣﺔ واﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﻘوﯾﺔ اﻟﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ أداء اﻟرﺳﺎﻟﺔ 
 .اﻟﺗرﺑوﯾﺔ
ﺻﻔﺎت اﻟﻣﻌﻠم وذﻟك أن اﻟﻣﻌﻠم ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻛﺛﯾر ﻣن أﺻﻧﺎف  أھمھﻲ ﻣن اﻟذﻛﺎء واﻟﻌﻘل اﻟﻣرن:  -2-ب
 2اﻟﺗﻼﻣﯾذ واﻟﺟﻣﯾﻊ ﯾﻧﺗظر ﻣن اﻻﺳﺗﻔﺎدة، وﻣن ھﻧﺎ ﻓﺈﻧﮫ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ذﻛﺎء واﺳﻊ وﻋﻘل ﻣرن.
 : وﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ: اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻻﻧﻔﻌﺎﻟﯾﺔ -ج
إﺷﺎﻋﺔ ﺟو ﻣن اﻻطﻣﺋﻧﺎن اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻧﺷر اﻷﺟواء اﻟﻣرﯾﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺻف واﻟﻣدرﺳﺔ ﻟﺿﺑط اﻟﻧﻔوس، و -
 ﺗﺄﻣﯾﻧﺎ ﻟﺣﺳن ﺳﯾر اﻟﻌﻣل اﻟدراﺳﻲ.
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﯾﮭم ﺑﺄﻓﺿل اﻟطرق  إﯾﺻﺎلاﻟﻌﻠﻘﺔ اﻟﺣﺳﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن واﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻣن ﺧﻼل  إﻗﺎﻣﺔ -
 واﻟوﺳﺎﺋل وھذا ھو اﻟﮭدف ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم.
 ﻓﺎﻟﻣﻌﻠم ھو اﻟﻘدوة اﻟﺻﺎﻟﺣﺔ واﻟﻣﺛل اﻟﻣﺣﺗذى.اﻻﻧﺿﺑﺎط ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك،  -
اﻻﺗزان ﻓﻲ ﺗﻔﻛﯾره، ﻛﻼﻣﮫ، ﺳﻠوﻛﮫ وھذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮫ ﺑﻌﯾدا ﻋن اﻟﺗﮭور واﻟﺗذﺑذب ﻓﻲ رده ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺋﻠﺔ  -
 وھذا دﻟﯾل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺿﺞ واﻻﻧﺳﺟﺎم واﻟﺗواﻓﻖ. اﻵراءوﺣﻛﻣﺔ 
ﻟﮫ  وإﺧﻼﺻﮫاﻟﺣﻣﺎس ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ ﻟدﻓﻊ اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﯾن ﻧﺣو اﻟﺗﻌﻠم، وھذا اﻟﺣﻣﺎس ﯾؤﻛد ﺣﺑﮫ ﻟﻠﻌﻣل  -
 اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣﻣﺎ ﯾدﻓﻊ اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻧﺣو ﻣﺣﺑﺔ اﻟدراﺳﺔ واﻟﻌﻠم.وأﻧﮫ ﻣؤﻣن ﺑﺄھﻣﯾﺔ وﻣﺷﺗرﻛﺗﮫ ﻓﯾﮫ 
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻷﻧﮭﻣﺎ ﯾؤﻛدان ﻋﻠﻰ ﻋدم اﻧدﻓﺎع اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ وأﻧﮫ ﻏﯾر  واﻹھﻣﺎلاﻻﻣﺗﻧﺎع ﻋن اﻟﺟﻣود  -
 ﻣﺑﺎل ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﺗﻼﻣﯾذ.
 ﯾﻣﯾﺔ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾﻖ أھداﻓﮭﺎ.ﻣﯾن ﺗدﻓﻊ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن واﻟﻣﺗﻌﻠإن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟوﺟداﻧ -
 3إن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟوﺟداﻧﯾﺔ ﺗﺗﺟﻠﻰ ﻓﻲ اﻷﻣور اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ: ﻣﺣﺑﺔ ﻋﻣﯾﻘﺔ، ﺻداﻗﺔ، ﻣﺗﺎﻧﺔ، ﻣﺷﺎﻋر ﺻﺎدﻗﺔ. -
                                                   
 .77. ص3002. 1اﻟﺗﻌﻠم. اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻷﻧﺟﻠو ﻣﺻرﯾﺔ. ﻣﺻر. ط وأﺳﺎﻟﯾبﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﻛرﯾم وآﺧرون. ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم  - 1
 .67. ص8991. 1طﻟﺑﻧﺎن. ﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد ﻛﺑرﯾت. ﻣﻧﺎھﺞ اﻟﻣﻌﻠم واﻷدوار اﻟﺗرﺑوﯾﺔ. دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻣﺻرﯾﺔ. - 2
 .31ﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﻛرﯾم وآﺧرون. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص  - 3
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 ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ: ﯾﻣﻛن ﻋرﺿﮭﺎ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ:  -د
اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣﮭﻧﺔ إﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﺎﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣدرﺳﻲ ﻣﺟﺗﻣﻊ إﻧﺳﺎﻧﻲ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ:  -1د
اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺑﯾن أﻋﺿﺎﺋﮫ وﺗﻼﻣﯾذه وﻣﻌﻠﻣﯾﮫ وﻣدﯾره، وﯾﺗﻔﺎﻋل ﺑدوره ﻣﻊ اﻟﻣﺗرددﯾن ﻋﻠﻰ 
ﯾﻔرض ھذا اﻟوﺿﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدرﺳﺔ ﻣن ﺧﺎرﺟﮭﺎ ﻛﺄوﻟﯾﺎء اﻟﺗﻼﻣﯾذ وﻣﻣﺛﻠﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﺣﻠﻲ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
وﯾﺷﺎرﻛﮭم ﻣﻌرﻓﺗﮫ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺻﺎف ﺑﺎﻟﺗﻌﺎون ﻣﻊ زﻣﻼﺋﮫ ﻓﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ،اﻟﻣﻌﻠم ﺿرورة اﻻ
ﻋﻼﻗﺎت اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ، واﺣﺗرام ﻣﺗﺑﺎدل ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ أﻓراد اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣدرﺳﻲ وﺑﺎﻻﺗﺻﺎف ﺑﮭذه اﻟﻣﮭﺎرات 
ﻓﻲ ﺻﻧﻊ ﻣﻧﺎخ دراﺳﻲ  اﻹﺳﮭﺎماﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﯾﻣﻛﻧﮫ ﻣن ﺗذﻟﯾل اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺻﻌﺎب وﯾﺳﺎﻋده ﻋﻠﻰ 
 1اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣﻧﻔﺗﺢ وﻣرن.
 اﻟﺗﻛﯾف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ: -2د
اﻟﺗﻛﯾف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ أﻣر ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣﻠﻰ ﺑﮫ ﻛل ﻓرد واع وﻣدرك أن ﻣن اﻟﻣﺣﺎل أن ﺗﻘﻠب اﻷﻣور ﺳﻣﺔ 
، وأن ﻣن ﺳﻣﺎت اﻟﺣﯾﺎة وان ھذا اﻟﺗﻘﻠب ﯾﺳﺗوﺟب أن ﯾﻛون اﻟﻔرد ﻣﺳﺗﻌدا ﻗﺎﺑﻼ راﺿﯾﺎ ﻷي ﺗﻐﯾﯾر ﯾطرأ
اﻟﻛفء ﯾﻣﺗﻠك ﻗدرة اﻟﺗﻛﯾف  ﯾﻛون ﻣرن ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣواﻗف اﻟﻣﺳﺗﺟدة ، واﻟﻣﻌﻠم اﻟﻌﺻري
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮫ ﺳواء ﻣﮭﻧﯾﺔ أو أﺳرﯾﺔ ﻓﻠدﯾﮫ اﻟﻘدرة واﻟﻣروﻧﺔ واﻟﻘﺎﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻛﯾف ﻣﻊ ھذه اﻟﺗﻐﯾرات.
إن اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﯾﺷﺟﻌون ﺗﻼﻣﯾذھم اﻻﺗﺻﺎف ﺑﺎﻟﺗﻌزﯾز اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻟﻣﺳﺎﻧدة اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﻼﻣﯾذ: -3د
أوﻟﺋك اﻟذﯾن »اﻟذﯾن ﯾﺷﺟﻌون ﺗﻼﻣﯾذھم ﺑﺄﻧﮭم وﯾﺳﺎﻋدوﻧﮭم ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗﻣﺎء، وﯾﻌرف "أرﻧﺳﺗﯾن" اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن 
ﯾﺣﺗرﻣون ﺗﻼﻣﯾذھم وﻗدراﺗﮭم وﯾؤﻣﻧون ﺑﺗﻠك اﻟﻘدرات اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ ﻟﻛﻲ ﯾﺳﺎﻋدوا اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘﺑوﻟﯾﺔ 
ﯾرﺗﺑط ﺑﺧﺻﺎﺋص أﺧرى ھﻲ: وھذا اﻟﺗﺷﺟﯾﻊ ﻻﺑد أن  واﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎتﻛﺄﻓراد ﻻﺑد ﻣن ﺗﻘدﯾر ﺗﻠك اﻟﺟﮭود 
  2.«ز اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﯾﺗم ﺗﺟﺎوز ﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻌﻠماﻟﺣﻣﺎس، ﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻧﺟﺎح، وﻋن طرﯾﻖ اﻟﺗﻌزﯾ
ﺗﺗوﻓر ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠم ھﻲ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﻣﻧﺑﺳطﺔ اﻟﻣﻧﻔﺗﺣﺔ ﻏﯾر  أنأھم ﺻﻔﺔ ﻻﺑد اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ:  -ه
ﻓﻲ  اﻷﺛراﻻﻧطواﺋﯾﺔ وﻏﯾر اﻟﻣﻌﻘدة، ﻓﺎﻟﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﻣﺣﺑﺔ اﻟﻣﺗﻔﺎﺋﻠﺔ ﻏﯾر اﻟﺣﺎﺳدة، واﻟوﺟﮫ اﻟﺑﺷوش ﻟﮫ 
اﻟﻧﻔﺳﻲ واﻟﻌﺎطﻔﻲ ﻷﻧﮫ ﻟﮫ آﺛﺎر اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﯾﺗﺣﻠﻰ ﺑﺎﻻﺗزان  أنﻧﻔوس اﻟﺗﻼﻣﯾذ، ﻟذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠم 
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 اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ واﻷﺧﻼﻗﯾﺔ: -و
 ﯾﺣﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة إﻟﻰ ﺧﻣﺳﺔ أﻧواع ﻣن اﻟﻣﻌرﻓﺔ:اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ:  -1-و
 اﻟﻌﻠوم وﻣﺑﺎدﺋﮭﺎ.اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ وﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ أﺳﺎﻟﯾب  -
اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ وﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗﻣﻛن ﻣن ﻣوﺿوع ﺗﻌﻠﯾﻣﮫ أو ﻣﺎدة درﺳﮫ، ﻷﻧﮫ ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن ﻣﺗﻣﻛﻧﺎ ﻣن  -
 ﻣوﺿوع ﺗﻌﻠﻣﮫ ﻛﻠﻣﺎ أﻗﺑل ﻋﻠﻰ ﺗﻼﻣﯾذه.
 م.ﯾﻣﻌرﻓﺔ طرق ووﺳﺎﺋل ﺗﻌﻠﯾﻣﮫ، وﺗﺷﻣل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺧطﯾط اﻟﺗﻌﻠ -
ﻣن ﺗﺣدﯾد اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻼﻣﯾذ اﻟذﯾن ﯾﻌﻠﻣﮭم، ﻣﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻣﻌﻠم  -
 ﻟﺗﻼﻣﯾذه.
 ﻣﻌرﻓﺔ ذاﺗﮫ، ﻓﺎﻟﻣﻌﻠم اﻟﻔﻌﺎل ﺗﻛون ﻟدﯾﮫ دراﯾﺔ ﺑﻣواطن ﺿﻌﻔﮫ وﻣواﻗﻊ ﻗدرﺗﮫ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠﯾم. -
 اﻷﺧﻼق اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ:  -2-و
إﻟﯾﮭم  اﻹﺻﻐﺎءإن أدب اﻟﻣﻌﻠم وﺣﺳن ﺗﻌﺎﻣﻠﮫ ﻣﻊ ﺗﻼﻣﯾذه وﺗواﺿﻌﮫ واﺣﺗراﻣﮫ ﻵراﺋﮭم واﻷدب ﻓﻲ 
دﯾث ﻣﻌﮭم، ﻛل ھذا ﯾﺗرك آﺛﺎره اﻟﺑﻌﯾدة ﻓﻲ ﺗﻘرﯾب اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻣن اﻟﻣﻌﻠم وﺑﮭم ﻟﮫ وھذا ﯾؤﺛر ﻓﻲ ﻣدى واﻟﺣ
 ﺗﺟﺎوﺑﮭم وﺗﻔﺎﻋﻠﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 اﻻﻟﺗزام ﺑﺎﻟﻣﺑﺎدئ واﻟﻘﯾم. -
 اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺿﺑط اﻟذاﺗﻲ واﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻧﻔس. -
 اﻻﻟﺗزام ﺑﺎﻟﻌﻣل واﻟﺗﻘﯾد ﺑﻘواﻧﯾﻧﮫ. -
 اﻟﺗﺣﻠﻲ ﺑﺎﻟﺻدق واﻷﻣﺎﻧﺔ. -
 طﺎء "اﻟﻣﻌﻠم ﻣرﺑﻲ".اﻟﺻﺑر ﻋﻠﻰ اﻷﺧ -
 ﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة:ﺎاﻟﻌ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠم وواﺟﺑﺎﺗﮫ   -ز
اﻟﻣدرﺳون اﻟﻔﻌﺎﻟون ﻟدﯾﮭم داﻓﻌﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ، وﻟﻛﻧﮭم أﯾﺿﺎ ﯾﻛﺗﺳﺑون اﻷﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوك اﻟﻣﮭﻧﻲ:  -1-ز
، وھم ﻣوﺟﮭون ﻧﺣو اﻟﻣﮭﻧﺔ واﻟﻌﻣل، وﻣﻊ ذﻟك اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟدوام، وأﻧﮭم ﺟدﯾون ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭم
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ﻓﺈﻧﮭم ﻣرﻧون وﻗﺎﺑﻠون ﻟﻠﺗواﻓﻖ، ﺣﯾث ﯾﻌد ذﻟك ﺿرورﯾﺎ ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻋﻠﻰ أن ﯾﻛوﻧوا ﻧﺎﺟﺣﯾن، وﻻ 
 1ﺑﺎﻟﻣﺎدة اﻟﺗﻲ ﯾدرﺳوﻧﮭﺎ وﻟﻛﻧﮭم ﯾﻌرﻓون اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺎ وﯾﻔﮭﻣون ﺗﻼﻣﯾذھم. اﻹﻟﻣﺎمﺗﻘﺗﺻر ﻣﻌرﻓﺗﮭم ﻋﻠﻰ 
اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ إﻟﻰ اﻷﺳس واﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾﺗﺣﻠﻰ ﺑﮭﺎ ﺗﺷﯾر اﻹدارة اﻟﺟﯾدة ﻟﻠدرس:  -2-ز
 اﻟﻣﻌﻠم وﺗﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ
 أن ﯾﻛون اﻟﻣﻌﻠم ﻣﻧﺿﺑطﺎ ﻓﻲ ﻣواﻋﯾده. -
 أن ﯾﻛون ﺣﺳن اﻷداء ﻟدرﺳﮫ. -
 أن ﯾﺻﺑر ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ ﺗﻼﻣﯾذه. -
 أن ﯾﻛون واﻋﯾﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﻲ ﺣﺟرة اﻟدرس. -
 اﻟﺟﯾد ﻟﮭﺎ. واﻹﻋدادﺗﺧطﯾط وﺣدات اﻟدروس اﻟﯾوﻣﯾﺔ  -
 ﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ داﺧل اﻟﻘﺳم.رﻋﺎﯾ -
 اﻻﺗﺻﺎل ﺑﺄوﻟﯾﺎء اﻟﺗﻼﻣﯾذ واﻟﺗﺷﺎور ﻣﻌﮭم ﻹﺛراء ﺗﻌﻠم اﻟﺗﻼﻣﯾذ وﺣل ﻣﺷﺎﻛﻠﮭم. -
 2ﻣﻌﺎرف ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻟﺗوﺳﯾﻊ اﻷﻓﻖ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠم وﻣواﻛﺑﺗﮫ ﻟﻠﺗطورات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ -
 ﻣﻛﺎﻧﺔ ووﺿﻊ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ: -2
اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري ﻧظرا ﻟﻠﺗﺄﺛﯾرات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ إن ﺗﻐﯾر اﻷوﺿﺎع واﻟظروف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ 
ﺳﯾﻣﺎ اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺗرﺑوي، ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﻘطﺎع اﻟﺗرﺑوي ذو طﺎﺑﻊ ﺔ ﻗد أﺛرت ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺟﺎﻻت، وﻻواﻟداﺧﻠﯾ
اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ وﺟب اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮫ، واﻟﺗﻛﻔل ﺑﻣﺷﻛﻼﺗﮫ ﻧظرا ﻟﺧﺻوﺻﯾﺎﺗﮫ اﻟﻣﺣورﯾﺔ واﻟﺣﺳﺎﺳﺔ، ذﻟك أﻧﮫ 
إذا أﺣﺑﺑت أن ﺗﻌرف »، وﻓﻲ ھذا اﻹطﺎر ﻗﺎل "ﻛوﺑر" ﻲﻋﺻب اﻟﺣﯾﺎة ﻷي ﻣﺟﺗﻣﻊ ﯾرﯾد اﻟﺗطور واﻟرﻗ
 «ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺑﻠد ﻣن اﻟﺑﻼد ﻓﺎﻧظر ﻣدارﺳﮭﺎ.
ﻟن ﯾﺻﻠﺢ اﻟﻣﺳﻠﻣون ﺣﺗﻰ ﯾﺻﻠﺢ ﻋﻠﻣﺎؤھم، ﻓﺈن » وﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن ﻗﺎل ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﺑن ﺑﺎدﯾس:
ﻓﺳد اﻟﺟﺳم ﻛﻠﮫ، وﺻﻼح اﻟﻣﺳﻠﻣﯾن إﻧﻣﺎ  ،ﺻﻠﺢ اﻟﺟﺳم ﻛﻠﮫ، وإذا ﻓﺳد ،اﻟﻌﻠﻣﺎء ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ اﻟﻘﻠب إذا ﺻﻠﺢ
 «ﯾﺻل إﻟﯾﮭم ﻋن طرﯾﻖ ﻋﻠﻣﺎﺋﮭم.
وھذه إﺷﺎرة إﻟﻰ دور اﻟﻣﻌﻠم ﻣن وراﺋﮫ اﻟﻌﻠﻣﺎء واﻟﻣﻌﻠﻣﯾن واﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﺑوي ﻓﻲ ﻧﮭﺿﺔ اﻷﻣﺔ 
ﮭن اﻷﺧرى ﻓﻲ ﺗﻛون اﻷﻓراد ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣورﻗﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، ﻷن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم ھﻲ اﻟﻣﮭﻧﺔ اﻟﻣﺣورﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
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إذا ﻛﺎن اﻟﺣﺎل ﻛذﻟك ﻓﺈن إﻋﺎدة اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم، وﻣن وراﺋﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم واﻟﺗﻛﻔل ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘطﺎﻋﺎت، و
 ﺑﻣﺷﻛﻼﺗﮫ وﻣﻌﺎﻧﺎﺗﮫ.
 اﻟﻣؤھﻼت اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم: -1-2
 واﻟﻣرﺑﯾﺔﺗظل اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠم واﻟﻣﺗﻌﻠم ﻣرﻛز اﻟﺛﻘل ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن 
ﺗﺗطﻠﺑﮭﺎ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ وﺑﻠدﻧﺎ اﻟﺟزاﺋر ﻋﻣﻠت ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
اﺳﺗﺣداث اﻟﻣﻌﮭد اﻟوطﻧﻲ ﻟﺗﻛوﯾن إطﺎرات اﻟﺗرﺑﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗواھم ﻓﻼﺑد إذا ﻣن ﺗطوﯾر إﻋداد اﻟﻣﻌﻠم 
ﺗطوﯾرا ﯾﻠﺑﻲ ﺣﺎﺟﯾﺎت ھذه اﻟﺗرﺑﯾﺔ وﯾﮭﯾﺋﮫ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﻣﺗﮫ اﻟﺟدﯾدة وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺑﻌض اﻟﻣؤھﻼت اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎج 
 ﻠم:إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌ
 ﻣﻌﻠم ذو ﻓﻠﺳﻔﺔ ﺗرﺑوﯾﺔ رﺷﯾدة: -أ
م إﻟﻰ ﺳواء اﻟﺳﺑﯾل، ﮭﯾﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ وﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻌﺎھد إﻋداد اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻏرس طﺎﺋﻔﺔ ﻣن اﻟﻘﯾم اﻟﺗﻲ ﺗﮭدﯾ
وأن ﺗزودھم ﺑﻔﻠﺳﻔﺔ ﺗرﺑوﯾﺔ ﯾﻛون ﻗواﻣﮭﺎ ﺗﻔﮭم ﺣﺎﺟﯾﺎت اﻟﺗﻼﻣﯾذ وﻣﯾوﻟﮭم، وﺗﻠﻣس ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ 
ﺟﺗﻣﻊ وأن ﯾﻌرﻓوا اﻟﮭدف ﻣن ذﻟك، وﺗوﺳﯾﻊ أﻓﺎﻗﮭم وﻣطﺎﻟﺑﮫ، وﺗﻔﺗﺢ ﻋﯾوﻧﮭم ﻋﻠﻰ أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣ
ﺑﺎﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺿﺎرات، واﻟﺛﻘﺎﻓﺎت، وﻣﻌﻧﻰ ﻗﯾم اﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ، وﺣرﯾﺔ اﻟﻔﻛر، ﺑﺣﯾث ﺗﺳﯾطر ھذه اﻟﻘﯾم 
 ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﺎﺗﮭم.
إن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻌﺎوﻧﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎھد أن ﺗرﺑﻲ ﻣﻌﻠﻣﯾﮭﺎ ﻋﻠﻰ روح ﻣﻌﻠم ﻣﺗﻌﺎون:   -ب
، وﺗﻼﻣﯾذھم وﻣﻊ أوﻟﯾﺎﺋﮭم، وﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻷﺧرى، رﺑﯾﮭماﻟﺗﻌﺎون ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﮭم،وﻣﻊ ﻣد
 ﺟل ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف اﻟﺗرﺑوﯾﺔ اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ.ﻛل ھذا ﻷ
ﻻﺑد ﻟﻠﻣﻌﻠم أن ﯾﻛون ذو ﺧﺑرة واﺳﻌﺔ إذ ﻻ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻧﺷﺋﺔ ﻣﻌﻠم ذو ﺧﺑرة واﺳﻌﺔ:   -ج
ﻧواﺣﻲ اﻟﺣﯾﺎة، ﺗؤھﻠﮫ ﻟﯾﻛون ﺔ ﻋﻣﯾﻘﺔ ﺗﺷﻣل ﻣﺧﺗﻠف ﺗﻼﻣﯾذه ﺗﻧﺷﺋﺔ ﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣﺎ ﻟم ﯾﻛن ﻗد ﺣﺿﻲ ﺑﺛﻘﺎﻓ
 1ﻋرﯾﻘﺎ ﻓﻲ إﻧﺳﺎﻧﯾﺗﮫ.
 ﻣﻌﻠم ﯾﻔﮭم ﺗﻼﻣﯾذه:  -د
ﮫ وﺗوﺟﯾﮭﮫ ﻻن ھذا ﯾذ اﻟذي أﺧذ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﮫ أﻣر ﺗﻌﻠﯾﻣﻛم ھﻲ ﻣدارﺳﻧﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻣﻌﻠم ﯾﻔﮭم اﻟﺗﻠﻣ 
ﯾﻣﺗﺎز  اﻟﻧشءوﺗﻧظﯾم اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣدرﺳﯾﺔ، واﻟﻣﻌﻠم اﻟﻘﺎدر ﻋﻠﻰ ﻓﮭم  اﻟﻔﮭم ﻟﮫ أﺛر ﺑﻠﯾﻎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ
 ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
                                                   
. 3002.ﻣﺻر. اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔﻓﺎﯾز ﻣراد دﻧدش. دﻟﯾل اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وإﻋداد اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن. دار اﻟوﻓﺎء ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر.  - 1
 (. 311-211ص )
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 ﺳﻠوك اﻟوﻟد إﻧﻣﺎ ﯾﻧﺷﺄ ﻋن ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل. أنﯾﻌﺗﻘد  -
 ﺗﻘﺑﻼ ﻋﺎطﻔﯾﺎ وﯾﺣﺗرم ﺷﺧﺻﯾﺗﮫ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ.ﯾﺗﻘﺑل ﻛل طﺎﻟب  -
 ﻛل ﺣﺎﻟﺔ ﻓرﯾدة ﻣن ﺣﯾث ﻓوارﻗﮭﺎ اﻟﻔردﯾﺔ. أنﯾﻔﮭم  -
 ﯾدرك ﻣﻌﻧﻰ اﻟﻧﻣو ﻓﻲ ﻣراﺣﻠﮫ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﻣﺎ ﯾراﻓﻘﮫ ﻣن ارﺗﺑﺎك وﺗﻌﻘﯾد. -
 اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﻧﺷوﺋﮭﺎ اﻟﺗﻠﻣﯾذ وﺗﻌﻠﻣﮫ وﺳﻠوﻛﮫ.ﯾﻠم ﺑﺎﻟﻣﺑﺎدئ  -
ﻻﺑد ﻟﻠﻣﻌﻠم أن ﯾﻛون ﻋﻠﻰ وﻋﻲ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، وأن ﯾﺣﯾط ﻋﻠﻣﺎ ﻣﻌﻠم ذو وﻋﻲ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ:          -ه
 ﻓﮭﻣﮫ ﻟﮭموﺛﯾﻘﺔ اﻟﺻﻠﺔ ﺑﺣﺎﺟﺎت اﻟﺗﻼﻣﯾذ، وﻣﻧﮭﺎ ﺗﺿﺎﻋﻔت  ﻷﻧﮭﺎﺑﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، وأﺣوال اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ 
 أﺣﺳنﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ، وﺗﻌﯾﻧﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﮭوض ﺑواﺟﺑﮫ ﻋﻠﻰ وﺗطﻠﻌﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎﻛل واﻟﻔرص واﻹ
 وﺟﮫ.
ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ أن ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻋداد اﻟﻣﻌﻠم ﻋﻣﻠﯾﺔ داﺋﻣﺔ وﻣﺳﺗﻣرة، واﻟﻣﻌﻠم اﻟﻣﺗﺟدد اﻟذي  ﻣﻌﻠم ﻣﺗﺟدد:  -و
ﺎﺑﻊ ﺗﻛوﯾﻧﮫ دون اﻧﻘطﺎع ﻣدي ﻣﺣدودة اﻷﺟل، ﺑل ﯾﺗ ﻣﺳﻠﻛﯾﺔ ﯾﺧدم ﻧﻔﺳﮫ وﻣﮭﻧﺗﮫ، ﻻ ﯾرﺿﻰ ﻟﻧﻔﺳﮫ ﺑدراﺳﺔ










 2ﻣﺧطط ﯾوﺿﺢ ﻣﮭﺎرات اﻟﻣﻌﻠم اﻟﻧﺎﺟﺢ.
                                                   
  (.711-411ﻓﺎﯾز ﻣراد دﻧدش.اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص) - 1
 .602ص .7002ﯾوﺳف اﻟﻘطﺎﻣﻲ. ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ. دﯾﺑوﻧو ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. اﻷردن.  - 2
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 ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌﻠم:  -3
 وﻗد ﻋرف اﻟﺗﻛوﯾن ﺑﺄﻧﮫ: ھداﻓﮫ:أاﻟﺗﻛوﯾن و -1-3
أو  إﻛﺳﺎبﻓﮭﺎ دوﺿﻌﯾﺎت اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔ واﻟوﺳﺎﺋل اﻟدﯾداﻛﺗﯾﻛﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻛون ھھو ﻣﺟﻣوع اﻷﻧﺷطﺔ واﻟ »
 ..ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎرف) ﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻣﮭﺎرات، ﻣواﻗف( ﻣن أﺟل ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣﮭﻧﺔ أو ﻋﻣل.
ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﺟﻣوع اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧظرﯾﺔ )ﻣﻔﺎھﯾم، ﻣﺑﺎدئ( واﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻣواﻗف اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌل اﻟﺷﺧص ﻗﺎدرا 
 ﻣﻌظم ﺗﻌرﯾﻔﺎت اﻟﺗﻛوﯾن ﺣول ﺟواﻧب أﺳﺎﺳﯾﺔ ھﻲ: وﺗﺗﻣﺣور  «ﻋﻠﻰ ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺷﻐل أو ﻣﮭﻧﺔ أو وظﯾﻔﺔ
 اﻷﻓراد ﻷداء ﻣﮭﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، وھو اﻟﮭدف اﻟرﺋﯾﺳﻲ، وﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف اﻟﻣﺳطرة وال...... إﻋداد -
 ﻣﺣﺗوﯾﺎت ﻣﻌرﻓﯾﺔ وﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ.ﺗدرﯾب اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﻣﮭﺎرات ﻣﻌﯾﻧﺔ،  -
 إﻣداده ﺑﻣﻌطﯾﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣﯾدان ﻋﻣل ﻣﻌﯾن، ووﺳﺎﺋل اﻟﻌﻣل. -
 إﻣداده ﺑﻣﻌطﯾﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺣول اﻟﻣﮭﻣﺔ أو اﻟﺷﻐل أو اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﯾﺷﻐﻠﮭﺎ. -
 ﺑطرق ﻧﺎﺟﻌﺔ ووﺳﺎﺋل ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ. ﺗدرﯾﺑﮫ -
 1ﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺗدرﯾس واﻟﺗﺧطﯾط واﻟﺗﻘوﯾم. إﻛﺳﺎﺑﮫ -
واﻟﻐرض ﻣن اﻟﺗﻛوﯾن ﺗﻠﻘﯾن اﻟﻣﺗوﺟﮫ إﻟﻰ اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣﺛﻼ ﻣﺑﺎدئ اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم وﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣواد ﻋن 
 طرﯾﻖ اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﺧﺎﺻﺔ وﺗﮭﯾﺋﺗﮫ ﻟﻠﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﯾﻠﺗﺣﻖ ﺑﮭﺎ ﻋﻧد اﻧﺗﮭﺎء اﻟﻔﺗرة اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ.
اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣرﺟوة ﻣن اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم وﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﯾﻣﻛن اﺟﻣﺎﻟﮭﺎ ﻓﻲ وﻣن اﻷھداف 
 اﻵﺗﻲ:
 اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻣواد اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ. -
 اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ ووﺳﺎﺋل اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ. -
 اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ. اﻵداباﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ  -
 اﻣﺗﻼك اﻟﻣﻌرﻓﺔ وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻛﯾف واﻟﺗﺻرف واﻟﻘدرات. -
 ﺣﻘﯾﻖ اﻟﺗﻛﺎﻣل واﻻﻧﺳﺟﺎم ﺑﯾن اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻧظري واﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﯾداﻧﻲ.ﺗ -
 اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت واﻟﺗﻘوﯾم اﻟﺗرﺑوي وﻓﻖ اﻟطرق اﻟﺣدﯾﺛﺔ. -
اﻣﺗﻼك اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺣﯾط اﻟوطﻧﻲ، اﻟﺟﮭوي واﻟدوﻟﻲ ﻻﻛﺗﺳﺎب اﻟﺣﻘﺎﺋﻖ واﻟرواﺑط واﻟﻌﻼﻗﺎت  -
 اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ.
                                                   
 .63. ص3002.ﻟﺧﺿر زروق. دﻟﯾل اﻟﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺗرﺑوي اﻟوظﯾﻔﻲ. دار ھوﻣﺔ. اﻟﺟزاﺋر - 1
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 1اﻟﺑﺣوث اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ. وإﻋداداﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺗﻛوﯾن اﻟذاﺗﻲ  -
 ھذا ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻟﺗﻛوﯾن أﻣﺎ إﻋﺎدة اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﮭﻲ ﻷھداف أھﻣﮭﺎ:
 وﻗوف اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺟدﯾد ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘوﯾم واﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠﯾم . -
 ﺑﺣوث أﺟرﯾت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠم.أن ﯾطﻠﻊ ﻋﻠﻰ أدواره اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣدة ﻣن  -
 2اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣدرﺳﻲ. ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟرواﺑط اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﻓﻲ -
 
 :ﻣﻧﺎﺣﻲ إﻋداد اﻟﻣﻌﻠم -2-3
إن ﻣﺎ ﯾﻔﺗرﺿﮫ اﻟﻣﻌﻠﻣون ﻣن أﻧﮭم ﯾﻣﺗﻠﻛون ﻗدرة ﺧﺎﺻﺔ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺳوﯾﻘﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدى اﻟطوﯾل إﻻ ﺑﺗﻧﻣﯾﺔ 
واﻗﻌﯾﺔ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎرف، واﻟطرق اﻟﺗرﺑوﯾﺔ وذﻟك وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣﺑدأ اﻟذي ﯾرى أن اﻟﻣﻌﻠم ﻣﺻﻧوع ﻻ 
ﻹﻋداد اﻷﻓراد ﻟﻠﻌﻣل اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﻔﻌﺎل وھم ﯾﻔﺗرﺿون أن  واﺛﻘﺔ ﯾﺟب أن ﺗﺗﺧذﻣطﺑوع، وأن اﻟﺧطوات 
، وﻟﻛﻧﮫ ﯾﻧﺟﺢ ﻓﻲ ﺟزء ﻛﺑﯾر ﻓﯾﮫ ﻷن اﻟﻣدرس ﻗد اﻛﺗﺳب اﻷدوات ﺑﺎﻹﻟﮭﺎماﻟﺗﻌﻠﯾم ﻻ ﯾﻧﺟﺢ ﻓﻘط 
 اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﺗدرﯾس ﺧﯾر ﻗﯾﺎم، وھو ﯾﺳﺗﺧدم ھذه اﻷدوات ﻋن ﻓﮭم وﻗﺻد.
ﻗد ﯾﻌرف ﺧﺑﺎﯾﺎ اﻟﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋده ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣرﻏوب ﻓﯾﮭﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻋظﯾﻣﺔ وﻣﻊ واﻟﻣﻌﻠم 
ذﻟك ﻻ ﺗﻛون ﻟدﯾﮫ ﻓﻛرة ﻋن ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻧﺟﺎﺣﮫ وأﺳﺑﺎﺑﮫ، واﻟﻣرﺑﻲ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﯾﺳت ﻟدﯾﮫ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻓﻘط، 
اﻟﺗرﺑوﯾﺔ وﺷروط ﻟﻛن ﻟدﯾﮫ ﻓﮭم ﻣﺗﺳﻊ ﻟﻣﺳﺎﺋل ﻛﺛﯾرة ﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ وﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠم واﻟﻘﯾم 
دﻗﯾﻖ ﻟﻸﻓﻛﺎر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻔﻌﺎل وﺗﺄﺛﯾر اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻣو اﻷﻓراد، وﻛذﻟك ﻓﮭم 
 3اﻟﻣدرﺳﺔ. واﻷﺳﺎس اﻟﻧظري ﻟﻣﺎ ﯾﻌﻣل ﻓﻲ
 وﯾﺷﻣل إﻋداد اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن اﻟﺟواﻧب اﻷرﺑﻊ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
 اﻟﺷﺧﺻﻲ. اﻹﻋداد اﻟﻌﻠﻣﻲ، اﻹﻋداد اﻟﻣﮭﻧﻲ اﻟﺗرﺑوي، اﻹﻋداد اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ اﻟﻌﺎم، اﻹﻋداد
 : أو اﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ اﻹﻋداد اﻟﻌﻠﻣﻲ -أ
ﺗﻛﺎد ﺗﻛون أﺳرع ﻣن اﻟﺑراﻣﺞ وﻣن اﻟﻣﻌﻠم ﻧﻔﺳﮫ، وﻟﮭذا ﻓﺈن ﺗﻧﻣﯾﺔ  ﻓﻲ ھذه اﻷﯾﺎم إن اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
روح اﻟﻧﻘد، وﺗﻛوﯾن اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔ، واﻟﺣس اﻟﻧﻘدي ﻟدى اﻟﻌرﺑﻲ ﺗﺻﺑﺢ ﺿرورﯾﺔ ﺣﯾﻧﻣﺎ ﻧرﯾد 
                                                   
 (.13-03.ص)1002ﻣﺻر.ﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة.ﻣرﻛز اﻟﻛﺗﺎب ﻟﻠﻧﺷر.اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ ﺿوء اﻟﺗﺣدﯾ إﻋدادﻣﺣﻣد ﻟﻧش. ﻓﻠﺳﻔﺔ  - 1
 .082. ص0002اﻟرﯾﺎض. اﻟﺳﻌودﯾﺔ. ﻋﻠﻲ اﻟراﺷد. ﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﻠوم أﺳﺎﻟﯾﺑﮫ وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﮫ. دار اﻟزھراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ.  - 2
 (.731-631ﻓﺎﯾز ﻣراد دﻧدش. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص) - 3
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ﻣﻊ ﺑﻧﺎء اﻷﻓﻛﺎر واﻟﻧظرﯾﺎت واﻟﻣﻔﺎھﯾم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣﺎدة اﻟﺗﻲ ، ﺗﺻﻣﯾم أو ﺗﺣﺳﯾن ﺑراﻣﺞ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن
 1ﮭﺎ أﺛﻧﺎء أداﺋﮭم ﻟﻌﻣﻠﮭم.ﺳﺳﯾﻘوم ﺑﺗدرﯾ
 اﻹﻋداد اﻟﻣﮭﻧﻲ اﻟﺗرﺑوي:   -ب
ﻓﻲ ﺗزوﯾده ﺑﺎﻷﻓﻛﺎر واﻟﻣﻔﺎھﯾم واﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺟواﻧب اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﯾﺗﻣﺛل 
اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻛﻣﺟﺎل ﺗطﺑﯾﻘﻲ، زﻣن اﻟﻣﻣﻛن اﻋﺗﺑﺎر ﻣﺛل ھذه اﻟﻣﻘررات اﻟﺗرﺑوﯾﺔ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ أﻛﺛر 
رب اﻟﻣﻧظم اﻟﻌواﻣل أھﻣﯾﺔ وﻧﺟﺎﺣﮫ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ، وﻣن اﻟﻣﺗوﻗﻊ ﻣن اﻟﻣﻘررات اﻟﺗرﺑوﯾﺔ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ واﻟﺗد
 اﻟﻌﻠﻣﻲ أن ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺟﻌﻠﮫ أﻛﺛر رﺿﺎ وﻣﯾﻼ ﻧﺣو اﻟﻣﮭﻧﺔ وﻛﻔﺎﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء اﻟﻣﮭﻧﻲ. اﻹﻋدادﺑﺟﺎﻧب 
اﻟﻣﺷﺗﻐﻠون ﻓﻲ ﻣﮭﻧﺔ اﻷﻓراد ﻣﮭﻧﯾﺎ ﺿرورة ﻟﻛل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻓﻲ ﺷﺗﻰ اﻟﻣﮭن ﻻ ﺗﺳﺗﺛﻧﻲ ﻣن ذﻟك  إﻋدادإن 
واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد اﻟﻣﮭن اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل ﻋﻠﻰ أﻟوان اﻟﺧﺑرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗرﺑوﯾﺔ  إﺣدىاﻟﺗدرﯾس ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ 
 2إﻟﻰ ﺗﻛوﯾﻧﮭﺎ، ﻧﻣوھﺎ، إﻟﻰ أﺻول وأﺳس ﻧظرﯾﺔ وﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﯾﻛﺗﺳﺑﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم ﺧﻼل دراﺳﺗﮫ.
 اﻹﻋداد اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ:     -ج
ﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠم ﺗﻌده أو ﺗﺳﺎﻋده ﻓﻲ ﻋﻣﺑﺛﻘﺎﻓﺔ ﻋﺎﻣﺔ وﯾﺗﺿﻣن ھذا اﻟﻣﺟﺎل دراﺳﺔ اﻟﻣﻌﻠم ﻟﻠﻣواد اﻟﺗﻲ ﺗزوده 
وﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻌﻠم وﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﯾش ﻓﯾﮭﺎ وﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﮭﺎ، وﻛذﻟك ﯾﺷﻣل ھذا اﻟﺟﺎﻧب دراﺳﺎت ﻣﻌﻠم 
ﺛﻘﺎﻓﺔ  اﻹﻋدادﻣن ﻓﻲ ﺟواﻧب ﻣﺗﻧوﻋﺔ، وﯾﺗﺿﻣن ھذا اﻟﻧوع  وإدراﻛﺎاﻟﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﺗﻲ ﺗزود ﺑﻣﻌﺎرف 
وﻓﮭم ﺟواﻧب وﻋﻠﻣﯾﺔ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ودﯾﻧﯾﺔ وﺗرﺑوﯾﺔ  وإدراكﺗﺧﺻﺻﯾﺔ، وﺗﺗﻣﺛل اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔ 
وﻓﮭم  وإدراكوﺻﺣﯾﺔ واﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻣﺷﻛﻼت ﻣﺣﻠﯾﺔ وﻋﺎﻟﻣﯾﺔ، وﺗﺗﻣﺛل اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﺧﺻﺻﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔ 
  3ﺗﺧﺻص ﻓﯾﮭﺎ اﻟطﺎﻟب اﻟﻣﻌﻠم.ﺟواﻧب ﺗﺗﺻل ﺑﺎﻟﻣﺎدة اﻟدراﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
 اﻟﺷﺧﺻﻲ:  اﻹﻋداد   -د
ﻟﺳﻣﺎت واﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺳوﯾﺔ، اﻟﺳﻠوك وﯾﺷﻣل ھذا اﻟﺟﺎﻧب ﺗﮭﯾﺋﺔ ﻣﻌﻠم اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻻﻛﺗﺳﺎب ا
، اﻟﻘﯾم، واﻻھﺗﻣﺎﻣﺎت اﻟﻣرﻏوب ﻓﯾﮭﺎ، وﻗد ﺗوﺟد ﻣﻘررات دراﺳﯾﺔ .......... ﻓﻲ اﻟﻣﺗﻣﯾز، واﻻﺗﺟﺎھﺎت 
اﻷﻧﺷطﺔ اﻟطﻼﺑﯾﺔ ن ﺧﻼل ﯾاﻟﻘدوة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻟﻸﺳﺎﺗذة ﯾدرﺳون اﻟﻣﻌﻠﻣ، وأﯾﺿﺎ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼل اﻹﻋدادھذا 
أو اﻟﻔﻧﯾﺔ وﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﺳﻣﺎت اﻟﻣرﻏوﺑﺔ: اﻟﺻوت  اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ أو اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ، أو اﻟﻣﺗﻧوﻋﺔ ﺳواء 
                                                   
 ﻣﺻطﻔﻰ زﯾدان. - 1
 .90. ص5991أﺣﻣد ﺣﺳن اﻟﻠﻘﺎﺗﻲ. اﻟﺗدرﯾس اﻟﻔﻌﺎل. ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗﺎب. ﻣﺻر.  - 2
اﻟﻌرﺑﻲ. اﻟﻘﺎھرة. أﺣﻣد اﻟﻧﺟدي وآﺧرون. ﺗدرﯾس اﻟﻌﻠوم ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم اﻟﻣﻌﺎﺻر.اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ ﺗدرﯾس اﻟﻌﻠوم. دار اﻟﻔﻛر  - 3
 .321. ص2002ﻣﺻر. 
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واﻟﻌﻘﯾدة اﻟراﺳﺧﺔ، اﻟﺗﺣﻠﻲ ﺑﺎﻷدب، اﺣﺗرام ﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟواﺿﺢ اﻟﻣﻌﺑر، اﻟﻠﯾﺎﻗﺔ اﻟﺑدﻧﯾﺔ واﻹﯾﻣﺎن اﻟواﺿﺢ 
 1اﻷﺣﻛﺎم، وطﺎﺑﻊ اﻟود واﻟﺗﻌﺎون. إﺻداروأراء اﻵﺧرﯾن واﻟﻌدل واﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻋﻧد 
 واع اﻟﺗﻛوﯾن ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:ﻣن أھم أﻧ أﻧواع اﻟﺗﻛوﯾن: -3-3
ھو اﻟﺗﻛوﯾن اﻟذي ﯾﺗﻠﻘﺎه اﻟﻣﺗرﺑص داﺧل ﻣﻌﺎھد اﻟﺗﻛوﯾن وﯾدوم ﻣن ﺗرﺷﺢ  اﻟﺗﻛوﯾن اﻷوﻟﻲ:  -أ
 اﻟدﺧول إﻟﻰ اﻟﺗوظﯾف اﻷول.
اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣﺗﺧﺻص ﻟﻠﻣﺎدة اﻟدراﺳﯾﺔ أو اﻟﻣواد  اﻹﻋدادوھو ﻛذﻟك ﺗﻛوﯾن أﻛﺎدﯾﻣﻲ ﯾرﺗﻛز أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ 
ﯾﺟب أن ﯾﺿﻣن ﻟﮫ ﻣﺳﺗوى ﻋﻠﻣﯾﺎ ﻗوﯾﺎ ودﻗﯾﻘﺎ وﻋﻣﯾﻘﺎ ﻟﻛل ﻣﺎ  اﻹﻋداداﻟﺗﻲ ﯾﻌﻠﻣﮭﺎ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ، إذ أن ھذا 
ﯾﺗﻌﻠﻖ ﺑﺗﺧﺻﺻﮫ ﻷﻧﮫ ﻗﺑل ﻛل ﺷﻲء ﻋﺎﻟم ﯾرﯾد أن ﯾﻌﻠم ﻣﺳﺗواه، وﻟﮭذا ﯾﺟب أن ﯾﺣﺗل اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣﻌرﻓﻲ 
  2اﻟﺟزء اﻷﻛﺑر ﻓﻲ ﺗﻛوﯾﻧﮫ.
" ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻋﻠﻰ ﺿرورة اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣﻌﻠم أوﻻ ﻟﻠﻣﻌﺎرف  yrreFوﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل أﻛد "ﻓﯾري 
ﻣﻊ ﺿرورة إﻟﻣﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ أو وﻧﻣﺎذج اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﺎدة اﻟدراﺳﯾﺔ أو اﻟﻣواد اﻟﺗﻲ ﯾدرﺳﮭﺎ 
اﻟدﯾداﻛﺗﯾك. وﺣﺗﻰ ﺗﻛون ﻛﻔﺎءﺗﮫ ﻣﺿﺎﻋﻔﺔ ﯾﺟب ﻋﻠﯾﮫ اﻛﺗﺳﺎب ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول ﻧﻣو 
 3اﻟطﻔل اﻟﻣراھﻖ وﺣول طرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم وﻣﻧﮭﺎج اﻟﺗﻘوﯾم وﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓواج.
ھو اﻟﺗﻛوﯾن اﻟذي ﯾﺗﻠﻘﺎه اﻟﻣﻌﻠم ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗرﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد ﻓﮭو ﯾدوم اﻟﺗﻛوﯾن أﺛﻧﺎء اﻟﺧدﻣﺔ:   -ب
 .واﻹﺗﻘﺎنطﯾﻠﺔ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ ﻟﻣﮭﻧﺗﮫ وذﻟك ﻣن أﺟل اﻟﺗﺣﺳﯾن 
ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر ﺗﻛوﯾن ﺗﺟدﯾد ﯾﮭدف إﻟﻰ ﺗﺟدﯾد ﺧﺑرات اﻟﻣﻌﻠم وﺗزوﯾده ﺑﻛل ﺟدﯾد ﺳواء ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﺗرﺑﯾﺔ 
اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ أو اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ أو اﻷدﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻣواد اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻠﻣﮭﺎ أو وﻓﻧون اﻟﻣﮭﻧﺔ أو ﻓﻲ ﻣﯾدان 
 4ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺗطور اﻟذي ﯾﺣدث ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻠوم.
 وﯾﻌﺗﻣد اﻟﺗﻛوﯾن أﺛﻧﺎء اﻟﺧدﻣﺔ ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋل أھﻣﮭﺎ:
اﻟﻣﻌﻠم ﻋن طرﯾﻖ اﻟﻣداوﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘراءة ﻷﻧﮭﺎ ﺟزء أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺣﯾﺎة اﻟﺗﻛوﯾن اﻟذاﺗﻲ:  •
ﺟزء ﻻ ﯾﺗﺟزأ ﻣن ﻋﻣﻠﮫ اﻟوظﯾﻔﻲ، ﻓﻼ ﯾﺟب أن ﯾﻛون اﻟﻣﻌﻠم ﺟﺎھﻼ ﺑﻛل ﺟدﯾد ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﯾوﻣﯾﺔ، ﺑل 
 ﻋﻣﻠﮫ ﺣﺗﻰ ﯾﺳﻣﻊ ﺑﮫ ﻓﻲ ﻣﻠﺗﻘﻰ ﺗرﺑوي أو ﯾﻌﻠم ﻣن ﻣﻔﺗش أو ﻣرﺷد ﺗرﺑوي.
ﺟدﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠم إن ﺣﺿور اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻷﯾﺎم اﻟﺗرﺑوﯾﺔ دﻟﯾل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻷﯾﺎم اﻟدراﺳﯾﺔ:  •
ﻘﯾﺎت ﯾﺗم ﺗﺑﺎدل اﻟﺧﺑرات وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﺻﺎدف ورﻏﺑﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺗﻘدم ، ﻓﻔﻲ ھذه اﻟﻣﻠﺗ
                                                   
 
  .843. ص3991ﻣﺣﻣد ﻣﻘداد وآﺧرون. ﻗراءة ﻓﻲ اﻟﺗﻘوﯾم اﻟﺗرﺑوي. ﻣطﺑﻌﺔ ﻋﻣﺎر ﻗرض. ﺑﺎﺗﻧﺔ. اﻟﺟزاﺋر.  - 2
ﻟﻛﻠﯾﺔ اﻟﻣﺟﻣﻊ واﻟﻛﻠﯾﺎت ﻋﺷب ﻣﺣﻣد اﻟطﺎھر وآﺧرون. ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗدرﯾس ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءات ﻷﻋﺿﺎء ھﯾﺋﺔ اﻟﺗدرﯾس  - 3
 (73-63. ص)7002ﻣﻧﺷورة. ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﯾن ﺷﻣس. ﻣﺻر.اﻟﻣﺗوﺳطﺔ. دراﺳﺔ دﻛﺗوراه ﻏﯾر 
 .83ﻋﺷب ﻣﺣﻣد اﻟطﺎھر وآﺧرون. اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﮫ. ص - 4
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واﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻣﺣﻛم اﻟﺟﯾد  اﻹﻋداداﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻓﻲ أﻋﻣﺎﻟﮭم اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻓﺈذا ﺗﮭﯾﺄ ﻟﮭذه اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻷﯾﺎم اﻟﺗرﺑوﯾﺔ 
 1ﺧرج اﻟﻣﻌﻠﻣون ﺑﺄﻓﺿل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ.
ﯾﺟب أن ﯾﻛون اﻟﻣﻌﻠم واﺛﻘﺎ ﺑﻧﻔﺳﮫ وﺑﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﮫ اﻟﺗﻲ ﺣﺿر   ﺛﻘﺔ اﻟﻣﻌﻠم ﺑﻧﻔﺳﮫ وﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﮫ:  •
ﻋن إﻋﻼن ﻣﺎ  إﻗداﻣﮫﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﮫ ﻣن ﺗردده وﻗﻠﺔ ﻧﻔﺳﮫ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺗﻌﻠﯾﻣﮭﺎ ﻣﺳﺑﻘﺎ ﻓﻼ ﯾﺷﻌر اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﺑﺿﻌف 
ﯾﻌﺗﻘده ﺻﺣﯾﺣﺎ، وﻣطﺎﺑﻘﺎ ﻟﻠﺣﻘﺎﺋﻖ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وﻟﯾس ﻣﻌﻧﻰ ذﻟك أن اﻟﻣﻌﻠم ﻻ ﯾﺧطﺊ، ﺑل ﻋﻠﯾﮫ أن ﯾواﺟﮫ 
 ﺧطﺄه ﺑﺎﻻﻋﺗراف ﺑﮫ.
إن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺷﺄ ﺑﯾن ﻣﻔﺗش اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﻣرﺷدﯾن اﻟﺗرﺑوﯾﯾن ﻣن ﺟﮭﺔ وﺑﯾن  اﻟﻔﻧﻲ:  افاﻹﺷر  •
ھﻲ ﻋﻼﻗﺔ دﯾﻣﻘراطﯾﺔ ﺗﺳودھﺎ روح اﻟزﻣﺎﻟﺔ وھدﻓﮭﺎ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى 
 2PF62ﻟﻠﺟﻣﯾﻊ.
 وﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌﻠم اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻛﻔﺎءات: إﻋدادأھداف ﺑرﻧﺎﻣﺞ  -1-3-3
 اﻟﻣﻌﻠم ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻣن اﻟﻣﻔﺎھﯾم ﻛﺈﺗﻘﺎن اﻟﺗﻌﻠم، وﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ واﻟﺗﻌﻠم اﻟذاﺗﻲ، إﻋدادﻟﻘد رﻛزت ﺑراﻣﺞ 
ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻣن ﺷﺄن ھذه اﻟﺑراﻣﺞ أن ﺗﺣﻘﻖ اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن ﻛون وﺣددت أھم اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾ
 3اﻟﻧظرﯾﺎت واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت أي ﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣﻌﻠم ﻟوظﺎﺋﻔﮫ.
 ﻟﺑراﻣﺞ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ:وﻋﻠﯾﮫ ﺟﺎءت أھدف ﺑﻧﺎء ھذا اﻟﻧوع ﻣن ا
 اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ اﻷداء،إذ ﯾﺗوﻗﻊ ﻣن ﻛل ﻣﻌﻠم اﻣﺗﻼك اﻟﻛﻔﺎءة ﺑﻣﺳﺗوى اﻷداء اﻟﻣﺣدد. -
اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﮭﺎ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑدﻻ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ ﻓﻘط ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ  -
 اﻟﻠﻔظﯾﺔ.
ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻌﻠﻣﻲ ة اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب ﺑدﻻ ﻣن اﻟﺗدرﯾس ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن ﻋﻠﻰ اﻣﺗﻼك اﻟﻘدر -
اﻟﻣﻧﺗﺞ، وﻟﯾس ﻋﻠﻰ اﻣﺗﻼك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧظرﯾﺔ ﻓﺣﺳب، ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛﺗﺳب ﻗﯾﻣﺗﮭﺎ وﻣدى 
 ﺳﮭﺎﻣﮭﺎ ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻷداء اﻟﻣﺗﺻل ﺑﮭﺎ ﻟﯾﺗﺣﻘﻖ اﻟﺗﻛﺎﻣل ﺑﯾن اﻟﻣﺟﺎﻟﯾن اﻟﻧظري واﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ.إ
ﻣن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﺗﻠك اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت، ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام اﻟﻘواﻋد  اﻹﻓﺎدة -
 واﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻠﻌﻣل.اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط 
 اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟﻣﯾداﻧﻲ ﻟﺗﺳﮭﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺗﻲ ﺳﺗؤدي اﻟﻣواﻗف اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ. -
اء اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن، ﻓﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ﯾؤﻛد اﻟﺗﻧوﯾﻊ ﻓﻲ طراﺋﻖ وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻌﻠم واﻟﺗدرب ﻟﺑﺣث ﻣﺳﺗوى أد -
 4........ اﻟﺗدرﯾب ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺑﺻورھﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ.
                                                   
 .93ﻋﺷب ﻣﺣﻣد اﻟطﺎھر وآﺧرون. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص - 1
 .931. ص2891ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد اﻟﮭﺎﺷﻣﻲ. أﺻول ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﻌﺎم. دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ.اﻟﺟزاﺋر.  - 2
 .31. ص3002ﺣﺳن.إدارة ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻌﻠم. دار اﻟوﻓﺎء ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر. ﻋﻣﺎن. اﻷردن. ﺣﺳن اﻟﺑﯾﻼوي، ﺳﻼﻣﺔ  - 3
 .56. ص3002. 1ﺳﮭﯾﻠﺔ ﻣﺣﺳن ﻛﺎظم اﻟﻔﺗﻼوي. اﻟﻛﻔﺎﯾﺎت اﻟﺗدرﯾﺳﯾﺔ. دار اﻟﺷروق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. اﻷردن. ط - 4
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 اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ: -4
 اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ وأھداﻓﮭﺎ: -1-4
ﻟﻘد ﺗﻐﯾرت اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ، وﺗﻧوﻋت ﺑذﻟك أھداﻓﮭﺎ وﻣﻊ ذﻟك ﯾﻣﻛن 
 ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ: ﺗﻠﺧﯾﺻﮭﺎ
ﺗﺗﻔﻖ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺎوﻟت ﻣﻔﮭوم اﻟﻣدرﺳﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣؤﺳﺳﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﺗﺷﺎرك 
ﻟﻔﻠﺳﻔﺗﮫ وﻧظﻣﮫ وأھداﻓﮫ، وھذا ﻣﺎ أﻛد ﻋﻠﯾﮫ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﺷﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﺗﺑﻌﺎ  اﻷﺳرة ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ
"اﯾﻣﯾل دورﻛﺎﯾم" ﺣﯾن وﺻﻔﮭﺎ ﺑﺎﻟﺗﻌﺑﯾر اﻻﻣﺗﯾﺎزي ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ، ﺣﯾث ﺗﺗوﻟﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻧﻘل اﻟﻘﯾم اﻷﺧﻼﻗﯾﺔ 
 1واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻸطﻔﺎل.
وﯾﻌﺗﺑر "ﺟون دﯾوي" أن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗم داﺧﻠﮭﺎ ﻻ ﺗﺧﺗﻠف ﻓﻲ ﺟوھرھﺎ ﻋن 
 2ﻌﻣﻠﯾﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ.ﻣﺧﺗﻠف اﻟ
ﻟﻠﺟﯾل اﻟﺻﻐﯾر ﻟﯾﺗﻣﻛن ﻣن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ  إﻋدادھﺎﻓﺎﻟﻣدرﺳﺔ ﺗﺗﺄﺛر ﺑﺎﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﺗؤﺛر ﻓﯾﮫ ﻣن ﺧﻼل 
 3ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﻧﺎﺷط اﻟﺣﯾﺎة اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮫ.
 4وﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣﻊ ﺣﻘﯾﻘﻲ ﯾﻣﺎرس ﻓﯾﮫ اﻟطﻔل اﻟﺣﯾﺎة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ وﻟﯾس ﻣﻛﺎن اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻓﻘط.
ﺗﻛﺗﻔﻲ ﺑﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﺗﻼﻣﯾذ وﺣﺷو ﻋﻘوﻟﮭم ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف ﺑﺎﻟﻘدر ﻣﺎ ﺗﮭﺗم ﺑﺗرﺑﯾﺗﮭم ﻓﮭﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﺗرﺑوﯾﺔ ﻻ 
 ﻣن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧواﺣﻲ.
 5ﻛﻣﺎ ﺗوﻓر ﻟﮭم ﺑﯾﺋﺔ ﺻﺎﻟﺣﺔ ﻻﺳﺗﺛﺎرة ﻓﺿوﻟﮭم واﻟﻛﺷف ﻋن ﻗدراﺗﮭم واﺳﺗﻌداداﺗﮭم اﻟﻔطرﯾﺔ.
ﺑوﯾﺔ أوﺟدھﺎ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺗﻔﻖ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﻣؤﺳﺳﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗر
 اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻟﺗﻘوم ﺑﺎﻟﺗﻧﺷﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻷﻓراده وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻌﺎﻟﻣﮫ اﻟﺣﺿﺎرﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ.
 أھداف اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ: -2-4
إن ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ أھداﻓﺎ ﺗرﺑوﯾﺔ وﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ، ﯾﻣﻛن 
 1ﻓﻲ اﻟﻣﺧطط اﻟﺗﺎﻟﻲ: إﺟﻣﺎﻟﮭﺎ
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ﻣن اﻟﻣﺧطط اﻟﺑﯾﺎﻧﻲ اﻟﺳﺎﺑﻖ ﻧﻼﺣظ ﻣدى ﺗﻛﺎﻣل اﻷھداف اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﮭﺎ اﻟﺑﻌض، ﺣﯾث ﺗﺑدأ 
 ﺑﺎﻟﺗدرج وﻓﻘﺎ ﻟﻣراﺣل ﻧﻣو اﻟﺗﻠﻣﯾذ واﻟﺗﻲ ﺟﺎءت ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
 اﻟﻔرد اﻟﺳﻠﯾم: •
ﻷوﻟﻰ ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم، ﻛﺎﻟﻧظﺎﻓﺔ واﻟﺻﺣﺔ ھﻧﺎك اھﺗﻣﺎم ﺑﻣﺟﺎل اﻟﺻﺣﺔ اﻟﺟﺳﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣراﺣل ا
اﻟﻣﺎدﯾﺔ أﻋﺎﻗت ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ ﻓﻲ ﺟل اﻟﻣدارس اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ  اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎتواﻟﺳﻼﻣﺔ واﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﺑدﻧﯾﺔ، إﻻ أن ﻗﻠﺔ 
 وﺟودة ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻧﺎﻣﯾﺔاﻟﻣ
 اﻟﻔرد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ:  •
رﻏم اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭذا اﻟﺟﺎﻧب وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات اﻷوﻟﻰ ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣن ﺧﻼل ﺣﺻص اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ 
أﻏﻠب اﻟﻣﺷﺎﻛل  إرﺟﺎعواﻟدﯾﻧﯾﺔ أو اﻟﺧﻠﻘﯾﺔ، إﻻ أن أﺛرھﺎ ﺑﻘﻲ ﻣﺣدودا ﻟﻌدم اﺳﺗﻣرارﯾﺗﮭﺎ، وھﻛذا ﯾﻣﻛن 
ﺗوﻓﯾﻖ ﺑﯾن إﻟﻰ اﻧﻔﺻﺎم واﻟﺷرخ اﻟﺣﺿﺎري وﻓﺷل اﻟﺗرﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻓﮭﺎ ﺟل اﻟدول اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ 
 اﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺣﺿﺎرﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ ﻣﻊ اﻟواﻗﻊ اﻟﻔﻛري اﻟﻣﻌﺎﺻر. 
                                                                                                                                                                                
 .71.ص3002ﺑوﻓﺣﻠﺔ ﻏﯾﺎت.اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻔﺗﺣﺔ. دار اﻟﻐرب ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. اﻟﺟزاﺋر.  -1
 




 ﺍﻟﻔ ـﺮﺩ ﺍﻟﺒ ـﺎﺣﺚ
 ﺍﻟﻔ ـﺮﺩ ﺍﻟﻌ ـﺎﺭﻑ
 ﺍﻟﻔ ـﺮﺩ ﺍﻻﺟﺘﻤ ـﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﻔ ـ ـﺮﺩ ﺍﻟﺴﻠﻴ ـ ـﻢ
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ﺣﯾث ﻏزت ﻣﻔﺎھﯾم ﺟدﯾدة اﻟﺳﺎﺣﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ واﻟﺗرﺑوﯾﺔ، ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ اﻟﺻراﻋﺎت اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، 
وﻣﻧﮫ ﯾﺗطﻠب ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﺗرﺑوﯾﯾن رﺳم ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗرﺑوﯾﺔ وﺑﻧﺎء ﺑراﻣﺞ ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﺗﺷﻣل ﻛل اﻟﻣراﺣل 
ﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ رﺑط اﻟﺣﺎﺿر ﺑﺎﻟﻣﺎﺿﻲ ورﻓﻊ ﺷﻌﺎر اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟﺣﺿﺎرﯾﺔ وﺗﻌزﯾز اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾ
 1ﻣﻘوﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﻘوﻣﯾﺔ واﻟﮭوﯾﺔ اﻟﺣﺿﺎرﯾﺔ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ.
 اﻟﻔرد اﻟﻌﺎرف:  •
ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أھﻣﯾﺔ اﻟﻌﻧﺻرﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن إﻻ أن أھم ﺟﺎﻧب ﻣﻌﺗﻧﻰ ﺑﮫ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗرﺑﯾﺔ ھو ﺣﺷو اﻷذھﺎن 
ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎﺟﮭﺎ اﻟﻣﺗﻌﻠم ﻓﻲ دراﺳﺗﮫ وﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﯾوﻣﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ، أﻣﺎ اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻟذي 
ﻣن اﺳﺗﯾﻌﺎب اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻟﻣﺎ ﻗدم ﻟﮭم اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻓﻐﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﻛون ﻣدى -ﯾﺳﺗﻌﻣل ﻛﻘﺎﻋدة ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ
 ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎرف ھو اﻟﮭدف اﻟذي ﯾﻧﺎل اﻟﺣظ اﻷوﻓر ﻣن اﻟﻌﻧﺎﯾﺔ واﻻھﺗﻣﺎم.
 اﻟﻔرد اﻟﺑﺎﺣث:  •
ھﻧﺎك إھﻣﺎل ﻣﻔرط ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدرات اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣﺛﯾن واﻟﻣﺑدﻋﯾن، ﻛﺎﻟﺗﺣﻠﯾل واﻟﺗرﻛﯾب 
اﻟﺣﻠول اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﮭﺎ، رﻏم أﻧﮫ  وإﯾﺟﺎدواﺳﺗﺧﻼص اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻟﺗﺻور واﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﺣوادث واﻟﻣﺷﺎﻛل، 
إﻻ أﻧﮭﺎ ﺟد ھزﯾﻠﺔ وھﻲ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ  واﻹﺑداعﺗوﺟد ﻣﺣﺎوﻻت وﻧداءات ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدرات اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﻛﯾر 
 ........ إﻟﻰ ﺗدﻋﯾم ﻣﺎدي وﺑﺷري ﻛﺑﯾر.ﻋﻧﺎﯾﺔ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﺗﻘوﯾم و
 اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺳﺎﻣﯾﺔ:  •
واھﺗﻣﺎﻣﮭﺎ ﺑﺎﻟﻘﯾﺎ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ وﺑﺎﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺳﺎﻣﯾﺔ ﺑﻣﻌﺎرﻓﮭﺎ وﺣﻛﻣﺗﮭﺎ واﻧﺿﺑﺎطﮭﺎ 
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﻣﻧﺳﺟﻣﺔ ﻣﻊ ﻗﯾم ﻣﺟﺗﻣﻌﮭﺎ وھﻲ أﺳﻣﻰ ﻣﺎ ﺗﮭدف إﻟﯾﮫ اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ، 
أﻣﺎ اﻟواﻗﻊ اﻟﺗرﺑوي ﻓﯾﻛﺷف ﻋن ﻋﺟز ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ھذا اﻟﺟﺎﻧب، وھو ﻣﺎ ﯾوﺿﺢ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻣﻧﺣطﺔ اﻟﺗﻲ 
 2.ﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻟﻠﺑﻠدان اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔﯾﻧﺎﻟﮭﺎ ﺗﻛوﯾن اﻟﻧﻣوذج اﻟﺳﺎﻣﻲ ﻟﻠﻔرد ﻓﻲ اﻟ
إن ﻋدم ﺗﺣدﯾد اﻷھداف اﻟﺗرﺑوﯾﺔ وﺳوء ﺗرﺗﯾﺑﮭﺎ ھو اﻟذي أدى إﻟﻰ ﺗرك ﻓﺟوات ﺗرﺑوﯾﺔ ﯾﺻﻌب  
ﺗدارﻛﮭﺎ، وأدى إﻟﻰ ﺗﻛوﯾن أﺟﯾﺎل ﺷﺑﮫ ﻣﺗﻌﻠﻣﯾن ذوي ﺷﮭﺎدات ﻋﻠﯾﺎ ﻻ ﯾﺑدﻋون، ﺑﺣﯾث ﺗﻧﻘﺻﮭم اﻟﺛﻘﺔ 
 وﻓﺷﻠوا ﻓﻲ ﺗﻔﮭم ﻗﯾم ﻣﺟﺗﻣﻌﺎﺗﮭم واﻟﺗﻔﺎھم ﻣﻌﮭﺎ. واﻹﺑداعاﻟﺑﺣث  ﻠﻰﺑﺎﻟﻧﻔس، وذﻟك ﻷﻧﮭم ﻟم ﯾﺗﻌودوا ﻋ
                                                   
 (91-81ﺑوﻓﺣﻠﺔ ﻏﯾﺎت. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ.ص) - 1
 (12-02ﺑوﻓﺣﻠﺔ ﻏﯾﺎت. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ.ص) - 2
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ﻧظرة ﺷﺎﻣﻠﺔ اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﯾﺟب  إﻋطﺎءوﻋﻠﯾﮫ إن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺳﻠﯾم ﻟﻸھداف اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ  
ﻟﻛل اﻟﻣﻧﺎھﺞ ﺗﻧﻣﯾﺗﮭﺎ وﯾﺗم ذﻟك ﺑطرﯾﻘﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ وﻣﻔﺻﻠﺔ وﻣرﺗﺑﺔ، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن إﺛراء اﻷھداف اﻟﺧﺎﺻﺔ 
 1ﺎﺻﺔ.اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻟﻣﻘﺎرﻧﺗﮭﺎ ﻣﻊ ھرم اﻷھداف اﻟﺧ
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ:اﻟوظﺎﺋف  -3-4
 ﺗﻘوم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺑوظﺎﺋف اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗرﺑوﯾﺔ ﯾﻣﻛن ﺣﺻرھﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 ظﺎﺋف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ:واﻟ -أ
ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ وظﺎﺋف اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋدﯾدة، وﻣن ﺧﻼل ﺗﻌددھﺎ ھذا ﺗﻧوﻋت اﻵراء اﻟﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ 
ﺑﺈﻧﺗﺎج ﻗوى اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﯾﻌﺗﮭﺎ، ﻓﮭﻧﺎ ﻣن ﯾرى ﺑﺄن اﻟﻣدرﺳﺔ ﺗﻘوم ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺣول طﺑ
وﺛﻘﺎﻓﻲ، وﺗوزﯾﻊ  إﯾدﯾوﻟوﺟﻲﻋﺎﻟم  إﻧﺗﺎجوإﻋﺎدة  وإﻧﺗﺎجاﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﻠد ﻣﺎ، 
اﻷﻓﻌﺎل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟطﺑﻘﺎت اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ، واﻟﺑﻌض ﯾﻧطﻠﻖ ﻣن أﻧﮭﺎ ﺗﻘوم ﺑﺎﻟوظﺎﺋف 
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
 ﻧﻘل اﻟﺗراث اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ إﻟﻰ اﻷﺟﯾﺎل اﻟﻧﺎﺷﺋﺔ. -
ﻟﺗﺻﯾر ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻟﺗﺑﺳﯾط اﻟﻣﻌﺗﻣد ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣوارد اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ، واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣدروﺳﺔ اﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻛﺔ  -
 ﻟﺗﻼﻣﯾذ.ﻟﻔﮭم ا
 اﻟﺗطﮭﯾر اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﺗراث اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ، وﺗﻧﻘﯾﺗﮫ ﻣن ﺑﻌض اﻷﻣور اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﻌد ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺻر. -
ﻧﺳﻖ اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻟﺗوﺣﯾد ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﺻﮭرھﺎ ﻟﻣﯾول  -
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﻘﺎﺋم واﺗﺟﺎھﺎت اﻟﺗﻼﻣﯾذ ﻓﻲ ﺑوﺗﻘﺔ واﺣدة ﺣﺳب ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، ﻣﻣﺎ ﯾﺧﻠﻖ واﻗﻌﺎ ﻟﻠﺣراك 
 2ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﯾش واﻟﺗﻔﺎھم ﺑﯾن اﻷﻓراد.
ذﻟك ﺗﻌﻣل إﻟﻰ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔﺗﻌﺗﺑر ھذه ﻣن أھم اﻟوظﺎﺋف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، 
اﻟﻣدرﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ ﻛذﻟك ﺑﺗﻌﺎوﻧﮭﺎ ﻣﻊ اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻛﺎن ﺗﻘوم 
اﻟﻣﻌﺎرض وﻋرض اﻟﺗﻣﺛﯾﻠﯾﺎت ﺑﻘﺻد  وإﻗﺎﻣﺔﻌﻘد اﻟﻧدوات وإﻟﻘﺎء اﻟﻣﺣﺎﺿرات ﺑﺗﺗﺑﻊ اﻷﺣداث اﻟﺟﺎرﯾﺔ ﺑ
ﺗوﺿﯾﺢ اﻷھداف اﻟﻘوﻣﯾﺔ، واﻟﻧﮭوض ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ﺻﺣﯾﺎ وﻧﺷر اﻟوﻋﻲ اﻟﺻﺣﻲ ﻋن طرﯾﻖ 
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اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﺄﺿرار اﻻﻋﺗﻘﺎدات اﻟﻔﺎﺳدة واﻟﺧراﻓﺎت اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ اﻟﻣﻠﺻﻘﺎت واﻟدﻋوة ﻟﻧظﺎﻓﺔ اﻟﺷوارع، وﺗﺑﺻﯾر 
 1وﻣﺣﺎرﺑﺔ اﻟﺑدع.
 ف اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ:اﻟوظﺎﺋ -ب
إن ﻣن أﺑرز اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ھﻲ ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻣو اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل ﻣن ﺟﻣﯾﻊ 
اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﺟﺳﻣﯾﺔ واﻟﻌﻘﻠﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻻﻧﻔﻌﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ أﻗﺻﻰ درﺟﺔ ﺗﻣﻛﻧﮫ ﻣن ﻗدراﺗﮫ واﺳﺗﻌداداﺗﮫ ﻓﻲ 
 ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ 
ﺗﺳﺗﮭدف ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻧﻣو اﻟﺟﺳﻣﻲ ﻟﻠﺗﻠﻣﯾذ ﺑﺎن ﯾﻠم ﺑﺎﻟﻘواﻋد اﻟﺻﺣﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ : اﻟﻧﻣو اﻟﺣﺳﻲ •
وﯾﻘف ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋل اﻟوﻗﺎﯾﺔ ﻣن اﻷﻣراض اﻟﻣﻧﺗﺷرة ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ، وأن  اﻟﺗﻐذﯾﺔوﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ، وأن ﯾﻌرف ﻣﺑﺎدئ 
ﺗﺗﻛون ﻟدﯾﮫ اﻟﻌﺎدات اﻟﺻﺣﯾﺔ اﻷوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﻛل واﻟﺷرب واﻟﻧﻣو واﻟراﺣﺔ، وأن ﯾﺗﻌود ﻋﻠﻰ ﻣﻣﺎرﺳﺔ 
 2PF04اﻟﻠﯾﺎﻗﺔ اﻟﺑدﻧﯾﺔ. إﻛﺳﺎﺑﮫﻧﺎ ﺑﺗﺄﺛﯾرھﺎ ﻓﻲ اﻟرﯾﺎﺿﺔ ﻣؤﻣ
 ﺗﻘوم ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﻧﻣو اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ:  •
ﻓﻌﺎﻟﺔ، أي أن ﯾﺻﯾر ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﺑﺻورة  ﻟﻺﺳﮭﺎمﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﮭﺎرات واﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﻼزﻣﺔ  -
 ء اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟوطﻧﮫ وأﻣﻧﮫ.اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﻣؤدﯾﺎ ﻟواﺟﺑﺎﺗﮫ وﻣﺗﺣﻣﻼ ﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮫ، ﻣﺗﻌﺎوﻧﺎ ﻣﻊ ﻏﯾره ﯾﺷﻌر ﺑﺎﻟوﻻ
ﺗﻌوﯾد اﻟﺗﻠﻣﯾذ آداب اﻟﺳﻠوك اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ وﺣﺳن اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ، وﺗﻌﻠﻣﮫ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺷﻌور  -
ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت وﻏرس اﻟﻘﯾم اﻟﺻﺎﻟﺣﺔ ﻓﯾﮫ، وﺟﻌﻠﮫ ﺳﺎﻋﯾﺎ إﻟﻰ اﻟﺗﻘدم 
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ داﺋﻣﺎ.
ﺳﻠﯾﻣﺎ، وﺗﻌرﯾﻔﮫ  إدراﻛﺎﺑﯾﺋﺗﮫ  إدراكﺗزوﯾده ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺣﻘﺎﺋﻖ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌﻠﮫ ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ  -
 ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ، وﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﮭﺎ واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧدﻣﺎﺗﮭﺎ.
ﺗدرﯾب اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻧﺎﻓﻌﺔ ﻟﮫ، واﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌﻠﮫ ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﻛﺳب رزﻗﮫ  -
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 وﯾﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﻧﻣو اﻟوﺟداﻧﻲ: 
أن ﺗﻛون ﻟدى اﻟﺗﻠﻣﯾذ اﻟﺻﻔﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ واﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ، ﻛﺄن ﯾﺛﻖ ﺑﻧﻔﺳﮫ  -
وﯾﺗﺑﻌﮫ ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣواﻗف واﻟظروف، وأن ﺗوﺟﮭﮫ وﯾﺣﺗرﻣﮭﺎ، وﯾﺗﻣﺳك ﺑﺣرﯾﺔ اﻟرأي وﯾﺣب اﻟﺣﻖ 
 ﺻﺣﯾﺣﺎ ﺣﺗﻰ ﻻ ﯾﺗﻌرض ﻟﻠﻛﺑت واﻻﻧﺣراف.اﻧﻔﻌﺎﻻﺗﮫ ﺗوﺟﯾﮭﺎ 
ﺑﺎﻟﺟﻣﺎل وﯾﺗذوﻗﮫ وذﻟك ﻓﻲ ﻣظﺎھر اﻟطﺑﯾﻌﺔ، وﯾﻣﺎرس ﺑﻌﺿﮭﺎ  اﻹﺣﺳﺎسأن ﯾﻧﻣﻲ ﻗدراﺗﮫ ﻋﻠﻰ  -
 1ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻔﻧﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﻌﺑﯾر واﻷدب واﻟﻣوﺳﯾﻘﻰ واﻟﻐﻧﺎء واﻟﺗﺻوﯾر واﻟرﺳم
 ﻧذﻛر ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ: اﻟﻧﻣو اﻟروﺣﻲ: •
 أن ﯾﻠم اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﺑﻣﺑﺎدئ دﯾﻧﮫ اﻷوﻟﯾﺔ. -
 2ﯾرﯾﺔ ﻛﺎﻷﻣﺎﻧﺔ وإﺗﻘﺎن اﻟﻌﻣل وﺣب اﻟﺧﯾر ﻟﻶﺧرﯾن.ﺗﻧﻣﻲ ﻓﯾﮫ ﻛل اﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟروﺣﯾﺔ اﻟﺧأن  -
ﺑﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮫ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ واﻛﺗﺳﺎﺑﮫ اﻟطرق واﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣؤﺛرة ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻧﻣو اﻟﻌﻘﻠﻲ:  •
اﻷﻓﻛﺎر اﻟﺟدﯾدة  إﻧﺗﺎج، وﺗﺷﺟﯾﻌﮫ ﻋﻠﻰ اﻹﺑداﻋﯾﺔ وإﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮫﻛطرق اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟﻌﻘﻠﻲ اﻟﺳﻠﯾم وأﺳﺎﻟﯾﺑﮫ 
 3PF44اﻻﺑﺗﻛﺎرﯾﺔ.
إﻟﻰ أن اﻟوظﺎﺋف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺗﺟﻣﻊ ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن  ﯾﺟب اﻟﺗﻧوﯾﮫ
، ﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺗﻠﻣﯾذ ﺑﺻورة ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ وﻣﺗوازﻧﺔ، وھﻲ ﻟﯾﺳت ﻗﺎﺻرة ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﻌﯾن ﻣن ﺟواﻧب اﻟﻧﻣو
اﻋﺎﺗﮭﺎ ﻟﻣﺧﺗﻠف ﻣظﺎھر اﻟﻧﻣو ﻋﻧد وإﻧﻣﺎ ﺗﮭدف إﻟﻰ إﻧﻣﺎء ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺟواﻧب اﻟﻣذﻛورة آﻧﻔﺎ ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣر
 اﻟﺗﻠﻣﯾذ.
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 ﻣﻔﮭوم ﻗﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و أھﻣﯾﺗﮫ        1
ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗﻘﯾﯾم وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﺟواﻧب اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ و اﻷﺧرى اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻔرد      
اﻟﻌﺎﻣل، ﻓﻠو أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻋﻠﻧت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻓﺈن اﻟﻔرد ﺳﯾﺗﻣﻛن ﻣن ﺗطوﯾر ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻧﻘﺎط 
 اﻟﺿﻌف.
ﻓﻲ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ و  ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﻣﺣﺗوى اﻟﻌﻣل و أﺳﺎﻟﯾب اﻷداء أوﻻ، و اﻟﺗﻐﯾر
اﻟﻣﮭﺎرﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺛﺎﻧﯾﺎ، و ﻛذا اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ اﻟﻌواﻣل اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ و اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﺛﺎﻟﺛﺎ، ﻓرض ﻋﻠﻰ 
 اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺿرورة اﻟﺗﻔﻛﯾر اﻟﺟدي ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد أﻧظﻣﺔ ﻟﻘﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن. 
 اﻟﺧﻠﻔﯾﺔ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷداء  1_1 
ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻋرﻓت ﻓﻲ ﺣﺿﺎرات ﻗدﯾﻣﺔ، و ﺗطور ﻣﻔﮭوﻣﮭﺎ  ﯾﺷﯾر اﻟﺗﺗﺑﻊ اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ    
ﺑﺗطور وﺳﺎﺋل اﻟﻘﯾﺎس، ﻓﺑدأت ﻣﻧذ ﺑدأ اﻹﻧﺳﺎن ﯾﻔﻛر ﻓﯾﻣﺎ ﯾدور ﺣوﻟﮫ، و ﯾﻘﺑل ﺗﺻرﻓﺎت و ﯾرﻓص أﺧرى 
و ﯾزن أداء اﻵﺧرﯾن ﺣﺳب ﺗﺻوراﺗﮫ، و ﻗد ﻋرﻓت ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗطورات ﻋدﯾدة، و ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻋرض 
 1  ﻟﻣﺧﺗﻠف ھذه اﻟﺣﺿﺎرات
اﻟﺳوﻣرﯾﯾن ﻣﺎرﺳوا ﻓﻧون اﻹدارة  ﺗﺷﯾر اﻟﻣﻌطﯾﺎت إﻟﻰ أن ﻗدﻣﺎء :ﺣﺿﺎرة وادي اﻟراﻓدﯾن ﻓﻲ اﻟﻌراق–
 و اﺳﺗﺧدﻣوا اﻷﺳس و اﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ ﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ و ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء.
ﻟﯾم ﺣﺿﺎرة وادي اﻟﻧﯾل: ﻋﻧدھﺎ ﻣورﺳت ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺑﺷﻛل واﺳﻊ، و اﺳﺗﮭدﻓت ﺗﺗﺑﻊ أداء إدارات اﻷﻗﺎ–
اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﮭذه اﻟﺣﺿﺎرة ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت، ﻓﯾﺷﺗرك رؤﺳﺎء اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎﻣﺔ و ﺣﻛﺎم 
 اﻷﻗﺎﻟﯾم ﺑرﻗﺎﺑﺔ اﻷداء 
ﺣﺿﺎرة اﻟﺻﯾن اﻟﻘدﯾﻣﺔ: اﺳﺗﺧدﻣت أﻧظﻣﺔ ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﺧﺗﯾﺎرات اﻟﺗﺳﺎﺑﻖ، و اﻟﺗﻲ –
 وظﯾﻔﺔ.اﻋﺗﺑرت إﺣدى ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت إﺟراء اﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗوﻗﻊ ﻷداء ﻣن ﺳﯾﺷﻐل اﻟ
اﻟﺣﺿﺎرة اﻟروﻣﺎﻧﯾﺔ: ﺗﻣﯾزت ﺑﺎﻣﺗﻼﻛﮭﺎ ﻷﺿﺧم ﺟﮭﺎز إداري ﺑدرﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﻣرﻛزﯾﺔ و اﻟﻛﻔﺎءة،  –
ﻣﻣﺎ اﺳﺗﻠزم ﻣﻣﺎرﺳﺔ دﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﺧطﯾط و اﻟﺗﻧظﯾم و اﻟﻘﯾﺎدة و اﻟرﻗﺎﺑﺔ، و ﺑذﻟك ﻛﺎﻧت 
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ﺣرﻛﺔ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ: رﻛزت ﻋﻠﻰ اﻷﺳﻠوب اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻹدارة، ﻓﺎﺳﺗﺧدﻣت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم –
 ﺑﻣﺎ ﯾﻌزز اﺳﺗﺧدام اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻷداء.أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺈﺣدى اﻟوﺳﺎﺋل ﻹﻋﺎدة ﺗﺻﻣﯾم اﻟوظﺎﺋف 
ﻣدرﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ: اھﺗﻣت ھذه اﻟﻣدرﺳﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري إﻧﺳﺎﻧﺎ ﻣن  –
أوﻟﻰ، و ﻓرد ﻋﺎﻣل ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ ﺛﺎﻧﯾﺔ، و ﺑذﻟك دﻋت ھذه اﻟﻣدرﺳﺔ إﻟﻰ ﺿرورة اﻟﻣزج ﺑﯾن  ﻧﺎﺣﯾﺔ
 ﻘﯾﯾم اﻷداء.اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ  و اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻋﻧد ﺗ
 :   اﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء:  ﺗﺣدد اﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
 اﻻﺗﺟﺎه ﻧﺣو اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن اﺳﺗﺧدام اﻟﺻﻔﺎت ﻣوﺿوع اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﻊ ﺗوﺳﯾﻊ و ﺗﻌﻣﯾﻖ اﻟﻣﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ. -
 ﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻘﯾﯾم.اﻻﺗﺟﺎه إﻟﻰ اﺳﺗﺧدام اﻟطرق اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻣﻊ ﻣﺷﺎرﻛﺔ أﻛﺛر اﻟﻣﺳﺗو -
 ﻣﻔﮭوم و أھﻣﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم و ﻗﯾﺎس اﻷداء  2_1
: وردت ﻋدة ﻣﻔﺎھﯾم ﺗﺑﺎﯾﻧت ﻓﻲ ﻣﺿﻣون اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ و اﻟﮭدف ﻣن ﻣﻔﮭوم ﻗﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ا_
اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ، ﻓذھب اﻟﺑﻌض إﻟﻰ اﻋﺗﺑﺎرھﺎ "ﻋﻣﻠﯾﺔ إدارﯾﺔ دورﯾﺔ ھدﻓﮭﺎ ﻗﯾﺎس ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة و اﻟﺿﻌف ﻓﻲ 
ﯾﺑذﻟﮭﺎ اﻟﻔرد  و اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ ﻓﻲ ﻣوﻗف ﻣﻌﯾن و ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ ھدف ﻣﻌﯾن اﻟﺟﮭود اﻟﺗﻲ 
 1 ﺧططت ﻟﮫ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺳﺑﻘﺎ"
و وﺻﻔﮭﺎ آﺧرون ﺑﺄﻧﮭﺎ " دراﺳﺔ و ﺗﺣﻠﯾل أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻌﻣﻠﮭم و ﻣﻼﺣظﺔ ﺳﻠوﻛﮭم و ﺗﺻرﻓﺎﺗﮭم أﺛﻧﺎء 
، و أﯾﺿﺎ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻧﺟﺎﺣﮭم و ﻣﺳﺗوى ﻛﻔﺎءﺗﮭم ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺄﻋﻣﺎﻟﮭم اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ
 2ﺎت أﻛﺑر، أو ﺗرﻗﯾﺗﮫ ﻟوظﯾﻔﺔ أﺧرى إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻧﻣو  و اﻟﺗﻘدم ﻟﻠﻔرد ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل و ﺗﺣﻣﻠﮫ ﻟﻣﺳﺋوﻟﯾ
ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ و ﺗﻌﺎرﯾف أﺧرى، ﻧﺟد أن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس و ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺗﻣﺛل أﺣد أھم   
وﻗوف ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة و اﻟﺿﻌف و اﻧﻌﻛﺎﺳﺎﺗﮭﺎ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘﺎس ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ أداء اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻠ
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: ﺗﺗﺟﻠﻰ أھﻣﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى اﻹﻧﺟﺎز ﻋﻧد اﻟﻔرد، اﻷداءأھﻣﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم  ب _
اﻟﻣﺗوﻗﻊ اﺳﺗﻐﻼﻟﮭﺎ، و ﻣن ﺛم ﺗﺟدﯾد ﻣﻛﺎﻓﺂﺗﮫ، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﺧطﯾط اﻟﻘـوى  ﮫو ﻛذا ﺗﺣدﯾد إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗ
 اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.
 ھذا، و ﺗﺳﺗﮭدف اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻏﺎﯾﺎت ﺛﻼث، ﺗﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎت: 
 و ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:: ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ –•
 إﯾﺟﺎد ﻣﻧﺎخ ﻣﻼﺋم ﻣن اﻟﺛﻘﺔ و اﻟﺗﻌﺎﻣل اﻷﺧﻼﻗﻲ اﻟذي ﯾﻘﻠل ﻣن ﺷﻛﺎوى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن. -
 ﺑﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﻣﮭم و ﺗطورھم. مرﻓﻊ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و اﺳﺗﺛﻣﺎر ﻗدراﺗﮭم و إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭ -
ﻧﺗﺎﺋﺞ ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻛﻣؤﺷرات ﺗﻘﯾﯾم ﺑراﻣﺞ و ﺳﯾﺎﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﺗﺧدم  -
 ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ دﻗﺔ ھذه اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻣﻌدﻻت أداء دﻗﯾﻘﺔ.
إن ﺷﻌور اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺄن ﺟﻣﯾﻊ ﺟﮭودھم ﺗؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﯾﺟﻌﻠﮭم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻔرد اﻟﻌﺎﻣل:  –•
ﺣﺗرام رؤﺳﺎﺋﮭم ﻣﻌﻧوﯾﺎ أﻛﺛر وﻋﯾﺎ ﺑﺎﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ، و ﯾدﻓﻌﮭم إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﺑﺎﺟﺗﮭﺎد رﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻔوز ﺑﺗﻘدﯾر و ا
 و ﻣﻛﺎﻓﺋﺗﮭم ﻣﺎﻟﯾﺎ.
ﻟﯾس ﻣن اﻟﺳﮭل ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﯾر اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣل، إذ ﻣن واﺟب  ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣدﯾرﯾن: –•
اﻟﻣدﯾرﯾن ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮭم و إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭم اﻟﻔﻛرﯾﺔ و ﺗﻌزﯾز ﻗدراﺗﮭم اﻹﺑداﻋﯾﺔ ﻣن أﺟل اﻟﺗﻘوﯾم اﻟﺳﻠﯾم ﻷداء 
ﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ ھؤﻻء و اﻟﺗﻘرب ﻣﻧﮭم ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺷﺎﻛﻠﮭم و ﺗﺎﺑﻌﯾﮭم، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ ا
 ت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرﺿﮭم ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷﻓﺿلاﻟﺻﻌوﺑﺎ
أﻋطﯾت ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻻھﺗﻣﺎم ﻣن ﻗﺑل إدارات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، و ﺧﺻﺻت ﻟﮭﺎ اﻷﻣوال و اﻟﺟﮭود    
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 ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و ﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ 3_1
: ﯾﺟب أن ﺗﻛون ھﻧﺎك ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد، و اﻟﻣﻘﺻود ﻣﻔﮭوم ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء 1_3_1
 (1)ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﯾﯾر"اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﺑر ﻋﻧدھﺎ اﻷداء ﻣرﺿﯾﺎ 
و ﺗﻌرف أﯾﺿﺎ ﺑﺄﻧﮭﺎ " اﻷﺳﺎس اﻟذي ﯾﻧﺳب إﻟﯾﮫ اﻟﻔرد، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻘﺎرن ﺑﮫ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ أداﺋﮫ، أو ھﻲ 
اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﺑر ﻓﯾﮭﺎ اﻷداء ﺟﯾدا أو ﻣرﺿﯾﺎ، وأن ﺗﺣدﯾد ھذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر أﻣر ﺿروري ﻟﻧﺟﺎح 
ﺣﻘﯾﻖ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺣﯾث أﻧﮭﺎ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﻌرﯾف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻣﺎ ھو ﻣطﻠوب ﻣﻧﮭم ﺑﺧﺻوص ﺗ
 أھداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﺗوﺟﯾﮫ اﻟﻣدﯾرﯾن إﻟﻰ اﻷﻣور اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﺗؤﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟﺗطوﯾر اﻷداء 
و ﻋﻠﯾﮫ، ﻓﺈن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﯾﺟب أن ﺗوﺿﻊ ﻗﺑل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺣﺗﻰ ﺗﻛون أﺳﺎﺳﺎ ﻟﻠﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸداء    
 اﻟﻔﻌﻠﻲ، ﻛﻣﺎ ﯾﺟب أن ﺗوﺿﻊ ﺑﻌد دراﺳﺔ و ﺗﻔﮭم ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻛل ﻋﻣل.
: إن ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺑﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ رﻓﻊ ص ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءﺧﺻﺎﺋ –2_3_1
درﺟﺔ أداﺋﮭم  و إﺧﻼﺻﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، إﻻ أن ھﻧﺎك اﺧﺗﻼف ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ھذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر، ﻓﮭﻧﺎك ﻣن رأى 
ﺑﺗﺧﺻﯾﺻﮭﺎ ﻟﻛل ﻣﺳﺗوى ﺗﻧظﯾﻣﻲ، و ھﻧﺎك ﻣن ﻗدم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﯾﻣﻛن ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟوظﺎﺋف أو 
 رﺔ، و ﻣن أﻣﺛﻠﺗﮭﺎ، اﻹﺑداع، اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات و ﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل...، و اﻟﻣﻌﺎﯾﯾاﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾ
 ﺗرﺗﻛز أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧﺑﯾن: 
اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻣوﺿوﻋﻲ، و ھو اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن اﻟﻣﻘوﻣﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠﺗزﻣﮭﺎ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل، ﻣﺛل  -
 ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج،اﻟﻧوﻋﯾﺔ، اﻟﺳرﻋﺔ و ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف. 
ﻌﻧﻰ ﺑﺻﻔﺎت اﻟﻔرد اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻛﺎﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠم و اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗدرﯾب، و اﻟﺟﺎﻧب اﻟذاﺗﻲ، ﯾ -
 ﻋﻼﻗﺗﮫ اﻟﻣدﯾرﯾن.
ھذا، و ﯾﺷﺗرط ﻓﻲ اﻟﻣﻌﯾﺎر أن ﯾﻛون دﻗﯾﻘﺎ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن اﻷداء اﻟﻣراد ﻗﯾﺎﺳﮫ، و ذﻟك طﺑﻘﺎ   
 ﻟﻠﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ: 
اﻟﺗﻲ ﯾﺗطﻠﺑﮭﺎ أداء : ﺑﻣﻌﻧﻰ أن اﻟﻌواﻣل اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﯾﺟب أن ﺗﻌﺑر ﻋن ﺗﻠك اﻟﺧﺻﺎﺋص *ﺻدق اﻟﻣﻘﯾﺎس
 اﻟﻌﻣل ﻓﻘط.
: ﺗﻌﺗﺑر ﻧﺗﺎﺋﺞ أﻋﻣﺎل اﻟﻔرد ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺛﺎﺑﺗﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻛون أداءه ﺛﺎﺑﺗﺎ، إﻻ أﻧﮫ ﻣن *ﺛﺑﺎت اﻟﻣﻘﯾﺎس
 (2)اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﺣﺎﻻت أن ﺗﺧﺗﻠف ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻘﯾﺎس ﺑﺎﺧﺗﻼف درﺟﺎت أو ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء. 
 
 
 .9991. ﻣؤﺳﺳﺔ ﺷﺑﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ . ﻣﺻر . إدارة اﻷﻓراد و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ )ﻣدﺧل اﻷھداف( .(: ﺻﻼح اﻟﺷﻧواﻧﻲ1)
 .   781ص 
 .  202(:ﺧﺎﻟد ھﯾﺛم اﻟﮭﯾﺗﻲ، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص 2)
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 ﺑﻣﻌﻧﻰ إظﮭﺎر اﻻﺧﺗﻼﻓﺎت ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء ﺑﯾن أداء اﻷﻓراد، ﺣﺗﻰ و ﻟو ﻛﺎﻧت ﺑﺳﯾطﺔ. *اﻟﺗﻣﯾﯾز:
       ﻓﻲ  ﯾﻘﺻد ﺑﮫ وﺿوح اﻟﻣﻘﯾﺎس و إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﺳﺗﺧداﻣﮫ ﻣن ﻗﺑل اﻟرؤﺳﺎء اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻘﯾﺎس: *ﺳﮭوﻟﺔ
 اﻟﻌﻣل.          
 ﻣراﺣل ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء: 4_1
 إن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺻﻌﺑﺔ و ﻣﻌﻘدة، ﺗﺗطﻠب ﻣن اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن اﺳﺗﻌﻣﺎل أﺳس ﻣﻧطﻘﯾﺔ ﺑﺗﺗﺑﻊ ﺧطوات    
 ﻣﺗﺳﻠﺳﻠﺔ
ﺑﻐﯾﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻷھداف اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺷدھﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، و ﻓﻲ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ اﻟﺧطوات اﻟﺗﻲ ﯾراﻋﻰ إﺗﺑﺎﻋﮭﺎ ﻋﻧد 
 ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء:  
ھﻲ اﻟﺧطوة اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم، و ﻋﻧدھﺎ ﯾﺗم وﺿﻊ ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻟذﻟك،  وﺿﻊ ﺗوﻗﻌﺎت اﻷداء: -•
ﻧﯾﯾن ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم و ﻛذا اﻟﻘﺎﺋﻣون ﺑﺎﻟﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﻟطرﻓﯾن، اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و اﻟﻌﺎﻣﻠون، ﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﻌﯾﯾن اﻷﻓراد اﻟﻣﻌ
ﺑﮫ، و أﯾﺿﺎ اﻻﺗﻔﺎق ﺣول وﺻف اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣطﻠوﺑﺔ و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺑﻐﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ، ﻣﻊ ﺗﺣدﯾد اﻟﻔﺗرات اﻟﺗﻲ 
 ﯾﺗم ﻓﯾﮭﺎ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء.
ﺗﺄﺗﻲ ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﺿﻣن إطﺎر اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ ﻣرﺣﻠﺔ ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺗﻘدم ﻓﻲ اﻷداء:  -•
ﻣراﻗﺑﺔ ﺗﻘﺗﺿﻲ اﺧﺗﯾﺎر اﻟﺷﺧص اﻟذي ﺳﯾﺗوﻟﻰ إﻋداد ﺗﻘرﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم، ﻷن اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة اﻟﻔرد، ﻛﻣﺎ أن اﻟ
و ﺗﺳﺗﻠزم اﻟﻣراﻗﺑﺔ، ﻟدورھﺎ اﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻷﺧطﺎء و اﻻﻧﺣراﻓﺎت، إذ أن ھذه اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ 
 اﻟﻔرد و اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت.
ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﮫ، ﻣﻣﺎ ﯾﻔﯾد ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ  و ﻋﻧدھﺎ ﯾﻘﯾم أداء ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و اﻟﺗﻌرفﺗﻘﯾﯾم اﻷداء:  -•
 .اﻟﻘرارات
: ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ دراﺳﺔ و ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم و اﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ -•
اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﺣﺗﺎج ﻛل ﻓرد ﻋﺎﻣل إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ أداﺋﮫ و ﻣدى وﺻوﻟﮫ إﻟﻰ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر 
 ﺗﺣدده اﻹدارة، و اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﺿرورﯾﺔ ﻟﻠﺗﻘدم ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل. اﻟﻣطﻠوب ﺑﻠوﻏﮭﺎ، و ھذا طﺑﻘﺎ ﻟﻣﺎ
: ھﻲ ﻛﺛﯾرة و ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻌﯾﯾن اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ ﺑﻌد اﻻﻧﺗﮭﺎء ﻣن اﻟﺗﻘﯾﯾم -•
 اﻟﻔﺻل..إﻟﺦ..
طط اﻟﺗطوﯾرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن : ﺗﻣﺛل آﺧر ﻣرﺣﻠﺔ، ﺣﯾث ﯾﺗم وﺿﻊ اﻟﺧوﺿﻊ ﺧطط ﺗطوﯾر اﻷداء -•
و ﺑﺷﻛل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﯾﯾم، ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﮭﺎرات و ﻗدرات، و ﻛذا ﻗﯾم  ﺗﻧﻌﻛس
 اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن.
و ﻛﺈﺟراءات ﺟزاﺋﯾﺔ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻹدارة أن ﺗﻘدم اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻣﺎدﯾﺔ أو اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﺣﺻﻠوا    
دﯾرات ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ، ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾرات ﻋﺎﻟﯾﺔ، و ﺑﺎﻟﻣﻘﺎﺑل ﺗﻘﺿﻲ اﻷﻣر ﺑﻣﻌﺎﻗﺑﺔ أوﻟﺋك اﻟذﯾن ﺗﺣﺻﻠوا ﻋﻠﻰ ﺗﻘ
 ﻛﺄن ﺗﺣرﻣﮭم ﻣن ﺣﻘﮭم ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ أو اﻟﻌﻼوات اﻟدورﯾﺔ 
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 ﻋﻧﺎﺻر إدارة اﻷداء و أھﻣﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ: 2
رﻏم ﺗﻌدد اﻟﻌﻧﺎﺻر ذات اﻷھﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، إﻻ أن اﻷداء اﻟﻔردي ﻟﻠﻌﻣل ھو اﻟﻣﺣدد اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ       
ﻟﮭﺎ، ﻓﺗﻛﻠﯾف ﻋﺎﻣل ﻏﯾر ﻣؤھل ﻟﺗﺷﻐﯾل آﻟﺔ ﻏﺎﻟﯾﺔ اﻟﺛﻣن رﺑﻣﺎ ﯾﺗﺳﺑب ﻓﻲ إﺗﻼﻓﮭﺎ و ﺗﺧﻔﯾض ﻣﻌـدل 
ﻋﻣﻠﮫ، ﻻ  ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻌﺎﻣل اﻟذي ﻻ ﯾﺷﻌر ﺑرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أو ﻟدﯾﮫ ﺷﻌور ﺻﺎدق ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن
 ﯾﻣﻛن أن ﻧﺗوﻗﻊ ﻣﻧﮫ ﻣﺳﺗوى ﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﻲ.
إن أھﻣﯾﺔ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري و اﻋﺗﺑﺎره اﻟدﻋﺎﻣﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻧﺟﺎح اﻟﻣؤﺳﺳﺎت و ﺗﺣﻘﯾﻖ أھداﻓﮭﺎ ﯾوﺟـب 
اﻻھﺗﻣـﺎم ﺑﮫ و اﺳﺗﺧداﻣﮫ اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻔﻌﺎل، ﻛﺄن ﯾﻌطﻰ وظﯾﻔﺔ ﯾرﻏﺑﮭﺎ و ﯾﻌﺎﻣل ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗﺷﻌره ﺑﺄھﻣﯾﺗﮫ 
 ﻓﻲ ﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮫ.
  ﻋﻧﺎﺻر اﻷداء 2_1
ﺗﮭﺗم اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑرﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى اﻷداء، ﻓﮭﻲ "اﻟﻣﺣرك     
اﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﻲ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أﻧﮭﺎ ﻣﺻدر اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﯾطر ﻋﻠﻰ اﻷداء ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻧﺎﺻر 
  1اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ"
ﮭﺎ اﻷﻓراد أﻋﻣﺎﻟﮭم، إذ أن ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، ﻣﺎزاﻟت اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺗوﻗف ﻋﻠﻰ اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﯾؤدي ﺑ
 وھؤﻻء ﺑﺎﺳﺗﺧداﻣﮭم ﻟﻶﻻت أو ﺑﺗﻧﻔﯾذھم ﻟﻣراﺣل اﻹﻧﺗﺎج ﯾﻣﻛﻧﮭم أن ﯾؤﺛروا ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة اﻟﺗﺟﮭﯾزات، 
ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺻﺑﺢ ﺗﺣﺳﯾﻧﮭﺎ ﯾﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل، و ﻛذا 
 ﻖ ﺑﺎﻷداء اﻟﺟﯾد داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ.اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﯾﮫ، وﻣن ﺛم ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﯾﺗﻌﻠ
  : اﻟﻣﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣلأوﻻ
ھﻲ اﻟﻌﻧﺻر اﻷول ﻣن ﻋﻧﺎﺻر اﻷداء، و ﺗﻛﺗﺳب اﻟﻣﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﺗﻌﻠﯾم و اﻟﺧﺑرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، ﻛﻣﺎ    
أن ﺣﺳن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣؤھﻼت اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري و ﻣﮭﺎراﺗﮫ و ﻗدراﺗﮫ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ، ﺗﻣﻛن ﻣن 
إﻻ ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ أھداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺄﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ و أﻗﺻﻰ ﻛﻔﺎءة ﻣﻣﻛﻧﺔ، و ﻟن ﯾﺗﺄﺗﻰ ذﻟك 
 ﺧﻼل: 
 : ﺗﺗﺿﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻷﻓراد اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻟﺷﻐل وظﯾﻔﺔﺣﺳن اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن -•




 .711، ص 4002(: أﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻣﺻري، اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺷﺑﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ، ﻣﺻر، 1)
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و ﻛذا ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﮭم و ﻛﻔﺎءﺗﮭم ﻓﻲ اﻷداء، اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻓﻌﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد ﺣﯾث ﻣؤھﻼﺗﮭم و ﻣﮭﺎراﺗﮭم، ﻣن 
اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ﺗﺣدد اﻟﺷروط اﻟواﺟب ﺗواﻓرھﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﺧص اﻟذي ﯾﺷﻐل ھذه اﻟوظﯾﻔﺔ ﺛم اﻧﺗﻘﺎء أﻓﺿﻠﮭم و 
 أﺻﻠﺣﮭم ﻟﻠﻌﻣل.
ذا : ﻓﻲ اﻟﺣدﯾث ﻋن ﻣردودﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب ﯾﻘﺎل " أﻧﮫ ﻟن ﯾﻛون اﻟﺗدرﯾب ﻣﺟدﯾﺎ، إﻻ إاﻟﺗدرﯾب و اﻟﺗﻛوﯾن -•
 ﻛﺎن ذا
 (1ﻣردود ھﺎم ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل و اﻟﻣؤﺳﺳﺔ " )
ﺗﻌﺗﺑر وظﯾﻔﺔ اﻟﺗدرﯾب إﺣدى اﻟوﺳﺎﺋل اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟرﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و زﯾﺎدة اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﻣﻛﻣﻠﺔ 
ﻟوظﯾﻔﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر و اﻟﺗﻌﯾﯾن، ﻷن ھذه اﻟﺑراﻣﺞ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗطوﯾر و زﯾﺎدة ﻣﮭﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺗﺣﺳﯾن 
أن أھداف إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻛوﯾن  " peeKاﻷﻋﻣﺎل، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، ﻓﺈﻧﮫ و ﻛﻣﺎ ﯾرى" ﻗدراﺗﮭم ﻋﻠﻰ أداء
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ھﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻗوة اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻣن ﺧﺻﺎﺋص 
ﺷﺧﺻﯾﺔ و ﻣﮭﺎرات و ﻣﻌﺎرف، ﻓﺿﻼ ﻋن اﻣﺗﻼك اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲ و اﻟﺗطور اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻓﻲ 
 ( 2" )اﻟﻣﮭﺎرات و اﻟﻣﻌﺎرف
 ﻛﻣﺎ أن ھذه اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ أھﻣﯾﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﺑﻧﺎء و ﺗﻧﻣﯾﺔ و ﺗﻔﻌﯾل اﻟﻘدرة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ.
 : اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺛﺎﻧﯾﺎ
اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻷداء ھو ﺗوﻓر اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟدى اﻟﻔرد ﺷﺎﻏل اﻟوظﯾﻔﺔ، ﻓﺎﻹدارة ﺑدأت   
ﺗﻌﺗرف ﺑﺄھﻣﯾﺔ ھذا اﻟﻣوﺿوع، ﻓﺄﺻﺑﺢ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣﺣددات دواﻓﻊ اﻟﻌﻣل ﻛوﺳﯾﻠﺔ ﻟﻠﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﺗﻠك 
 اﻟرﻏﺑﺔ أﻣرا ﺿرورﯾﺎ ﻟرﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة.
 ل، ﺗﺗﻠﺧص ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:ھذا، و ﺗﺗﺄﺛر رﻏﺑﺔ اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣ
ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟداﺧﻠﯾﺔ و اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ: ﺗﺷﻛل ﺟزءا ﻛﺑﯾرا ﻣن اﻟﺳﻠوك اﻟﺑﺷري، ﻓظروف اﻟﻌﻣل داﺧل  •
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﺎھم ﻓﻲ ﺗﺧﻔﯾض ﻣﺳﺗوى اﻷداء، ﻛﺗﻠك اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻧﻌدام اﻟﺗﮭوﯾﺔ و اﻟﺗدﻓﺋﺔ، أو 
اﻟﻣؤﺛرات اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻋدم اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﺿوﺿﺎء، و ﻏﯾرھﺎ، أﻣﺎ اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﺗﺷﻛﻠﮫ ﺗﻠك 
ﺗﺣدد ﻛﻔﺎءة اﻷﻓراد اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ،    و ﻣﻧﮭﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣﺎل، اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن 
ﺗﻘﻠص ﻣن رﻏﺑﺔ اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﺗوﺟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻧﺣو أﻓﺿل ﺳﺑل اﻷداء و ﻣﺳﺎﻋدﺗﮭم 
 ﻋﻠﻰ ﺗﺟﻧب اﻷﺧطﺎء و اﻟﺳﻠﺑﯾﺎت.
 _________________________
 ,1002 ,noitidé etrevuocéd al ,seniamuh secruosser sed eimonocE ,zciweiknatS sioçnarF : 1
 1 .96 egap
)ﻣرﻛب اﻟﺻﻧﺎﻋﺎت  ﺔطﺎطﺎي، دور اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ رﻓﻊ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﻊ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ و وطﻧﯾ لﻛﻣﺎ :(2)
 .2002ﺑﺎﻟروﯾﺑﺔ(، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و ﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر، 
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ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻓراد:  اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﻣؤﺛر ﻓﻲ ﻛﻔﺎءة اﻟﻔرد اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ھو ﻣﺎ ﯾرﻏب اﻟﻔرد ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﮫ ﻣن  •
 ﻔﺳﮫ ﻣرﻛزا و ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ.ﺣﺎﺟﺎت و رﻏﺑﺎت، ﻓﺗﺗﺄﺛر طرق ﺗﻔﻛﯾره و أﻧﻣﺎط ﺳﻠوﻛﮫ، ﺣﺗﻰ ﯾﺻﻧﻊ ﻟﻧ
اﻟﺗﺣﻔﯾز: ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ وﺿﻊ ﺗﺳﮭﯾﻼت و ﺗﺷﺟﯾﻌﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﮭدف إﻟﻰ ﺗﺣرﯾك اﻟﻔرد اﻟﻌﺎﻣل و ﺗدﻓﻌﮫ إﻟﻰ •
 ﺗﺣﻘﯾﻖ
ﻏرض أو ﻧﺷﺎط ﻣﺣدد، و ﻗد ﯾﻛون ﻣﺎدﯾﺎ ﻣﺗﻣﺛﻼ ﻓﻲ اﻟرواﺗب و اﻟﻌﻼوات... ، أو ﻣﻌﻧوﯾﺎ، ﻣﺛل 
اﻟﺣواﻓز آﺛﺎرا إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ إذا ﺣﻘﻘت  اﻻﻋﺗراف و اﻟﺗﻘدﯾر و اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات... ، و ﺗﺗرك
 اﻟﮭدف اﻟﻣرﻏوب ﻣن وراﺋﮭﺎ.
 : ﻣداﺧل ﻗﯾﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 2_2
ﯾﻣﻛن إدارة اﻷداء ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﮫ ﺑﺈﺟراء ﻣﻘﺎرﻧﺎت ﺑﯾن   
 أداﺋﮭم.
ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﻣﻘﺎرﻧﺔ أداء أﺣد ﯾﺗﻛون ھذا اﻟﻣدﺧل ﻣن ﻋدة أﺳﺎﻟﯾب، ﻓﯾﻛﻠف اﻟﻘﺎﺋم : اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻘﺎرن: أوﻻ
اﻵﺧرﯾن ﻣن زﻣﻼﺋﮫ، ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻣﻧﮫ ﻟﻠﺗوﺻل إﻟﻰ ﺗرﺗﯾب اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻧﺗﻣون إﻟﻰ  ﻰاﻷﻓراد ﺑﺎﻟﻧظر إﻟ
 ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻋﻣل ﻣﻌﯾﻧﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﮭذا اﻷداء، و ﺗﺳﺗﺧدم ﺛﻼﺛﺔ أﺳﺎﻟﯾب ﻓﻲ ظل ھذا اﻟﻣدﺧل 
 : وﻓﻘﺎ ﻟﮭذا اﻷﺳﻠوب ﯾرﺗب اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣرؤوﺳﯾﮫ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷداء أﺳﻠوب اﻟﺗرﺗﯾب –
اﻟﻛﻠﻲ، ﻛﺄن ﯾﺣدد أﻛﺛر اﻷﻓراد ﻛﻔﺎءة، ﺛم اﻟذي ﯾﻠﯾﮫ، و ھﻛذا... ، ﺣﺗﻰ ﯾﺻل إﻟﻰ أﺿﻌف ﻓرد، ﻛﻣﺎ 
ﯾﻣﻛن أن ﯾﺧﺗﺎر أﻓﺿل ﻓرد ﺛم أﺿﻌﻔﮭم ﻣن ﺣﯾث اﻷداء، ﺛم ﯾﻘوم ﺑﺗرﺗﯾب ﺑﻘﯾﺔ أﻓراد اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ وﻓﻘﺎ 
 ب ﻓﻲ اﻟﻛﻔﺎءة ﻟﻛﻼ اﻟﻔردﯾن اﻷﻓﺿل و اﻷﺳوأ ﺣﺗﻰ ﯾﺗم اﻻﻧﺗﮭﺎء ﻣن ﺗﻘدﯾر ﻛﻔﺎءة ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻓراد.ﻟﻸﻗر
: ﯾﺗطﻠب ھذا اﻷﺳﻠوب ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻛل ﻣوظف ﺑزﻣﻼﺋﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﻧﻔرد، اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻣزدوﺟﺔ –
ﺗﺣﺳب ﺛم ﯾﻌطﻰ اﻟﻣوظف درﺟﺔ واﺣدة ﻓﻲ ﻛل ﻣرة ﯾﺗﻔوق ﻓﯾﮭﺎ ﻋﻠﻰ زﻣﯾﻠﮫ، و ﺑﻌد اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ 
درﺟﺎت اﻟﻔرد ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻘﯾﯾم، و ﯾﺻﺑﺢ ﻣﺟﻣوع ھذه اﻟدرﺟﺎت ھو اﻷﺳﺎس ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﻧﮭﺎﺋﻲ 
ﻷﻓراد اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ. ﯾﻌﺎب ﻋﻠﻰ ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ طول ﻓﺗرة اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ، و ﻋﺟزھﺎ ﻓﻲ اﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﻔروق ﺑﯾن 
 1 اﻷﺷﺧﺎص اﻟﻣﺗﻘﺎرﺑﯾن ﻓﻲ اﻟرﺗب.
ﯾﺳﺗﻧد ھذا اﻷﺳﻠوب إﻟﻰ ﻣﻧطﻖ اﻟﺗرﺗﯾب، وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣﺟﻣوﻋﺎت، و ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ  ﺳﻠوب اﻟﺗوزﯾﻊ اﻹﺟﺑﺎري:أ-
ﺑﺎﻟﺗوزﯾﻊ  أﺳﺎس ﺗوزﯾﻊ اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ درﺟﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﺎﻟﻣﻘﯾﺎس وﻓﻖ ﻧﺳب ﻣﺣددة، و ﺗﻌرف ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ
 2اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟﻸﻓراد ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ إﻧﺟﺎزھم، ﺣﯾث ﯾﺗرﻛز أﻛﺛر أﻓراد اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺣول اﻟﻣﺗوﺳط. 
 __________________
ﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻣرﺳﻲ، اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ) اﻟﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻘرن (:ﺟ1)
 .     514، ص 3002اﻟواﺣد اﻟﻌﺷرﯾن(، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ﻣﺻر، 
 .331(: ﻛﺎﻣل ﺑرﺑر، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛﻔﺎءة اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص 2)
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ﻘﺎرن ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻛون اﻟﻐرض ﻣن اﻟﺗﻘﯾﯾم ھو اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻛﻣﺎ ﯾﺗﺳم اﻟﻣدﺧل اﻟﻣ
ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﺑﻌض اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ، إﻻ أﻧﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎﺑل ﺗواﺟﮭﮫ ﻣﺷﻛﻼت ھﺎﻣﺔ، ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻋدم 
ﯾﯾم وﺟود ارﺗﺑﺎط ﺑﯾﻧﮫ و ﺑﯾن اﻷھداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﺣﯾث أﻧﮫ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﺑﺎﻟﺗﻘ
ﯾﺄﺧذون ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻣدى ﻣﺳﺎھﻣﺔ ﺟﮭد اﻟﻣوظف و أداﺋﮫ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻻ أن ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ 
 ﻧﺎدرا ﻣﺎ ﺗﺗم ﺑﺷﻛل ﺻرﯾﺢ أو ﻣﻌﻠن. 
ﯾرﻛز ھذا اﻟﻣدﺧل ﻋﻠﻰ ﻣدى اﻣﺗﻼك اﻷﻓراد ﻟﺳﻣﺎت أو ﺧﺻﺎﺋص : ﻣدﺧل اﻟﺧﺻﺎﺋص أو اﻟﺳﻣﺎت: ﺛﺎﻧﯾﺎ
 ﻣﻌﯾﻧﺔ
اﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ أو اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﯾﺗﺻور أﻧﮭﺎ ﺿرورﯾﺔ أو ﻣرﻏوﺑﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ 
 ﺗطوﯾرھﺎ، و ﻣن أﻣﺛﻠﺔ
ھذه اﻟﺧﺻﺎﺋص، اﻟﻣﺑﺎدرة، اﻟﻘدرة اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ... ، أﻣﺎ أﻛﺛر اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣدﺧل اﻟﺧﺻﺎﺋص 
 ﻓﮭﻲ
: ﺑﻣوﺟﺑﮫ ﯾﺗم وﺿﻊ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺳﻣﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﯾﺎس اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺗﺻوﯾري* 
ط، ﺛم ﯾﻘوم اﻟﻣدﯾر ﺑوﺿﻊ داﺋرة ﺣول اﻟرﻗم اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى ﺗواﻓر اﻟﺳﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔرد ﻣﻘﯾﺎس ﻟﻠﻧﻘﺎ
ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻘﯾﯾم، و ﻗد ﯾﺣﺗﺎج ھذا اﻟﻌﻣل ﺟﮭدا ﻟﺗﺷﺧﯾص اﻟﺳﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾرى اﻟﻣﺻﻣم أﻧﮭﺎ ﺿرورﯾﺔ 
 ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ
ﻋﻠﻰ ﻣدﺧل اﻟﺧﺻﺎﺋص  ھذه اﻟﺧﺻﺎﺋص، اﻟﻣﺑﺎدرة، اﻟﻘدرة اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ... ، أﻣﺎ أﻛﺛر اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد
 ﻓﮭﻲ 
: ﺑﻣوﺟﺑﮫ ﯾﺗم وﺿﻊ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺳﻣﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﯾﺎس اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺗﺻوﯾري* 
ﻣﻘﯾﺎس ﻟﻠﻧﻘﺎط، ﺛم ﯾﻘوم اﻟﻣدﯾر ﺑوﺿﻊ داﺋرة ﺣول اﻟرﻗم اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋن ﻣدى ﺗواﻓر اﻟﺳﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔرد 
اﻟﻣﺻﻣم أﻧﮭﺎ ﺿرورﯾﺔ  ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻘﯾﯾم، و ﻗد ﯾﺣﺗﺎج ھذا اﻟﻌﻣل ﺟﮭدا ﻟﺗﺷﺧﯾص اﻟﺳﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾرى
 ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ.
ﺣﺗﻰ ﯾﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﮫ، ﻓﺈن اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم ﯾﺟب أن ﯾﺣدد أﺑﻌﺎد اﻷداء ذات  اﻟﻣﻘﯾﺎس اﻟﻣﺧﺗﻠط: *
اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ، ﺛم ﯾﻘوم ﺑﺻﯾﺎﻏﺔ ﻋدة ﻋﺑﺎرات ﺗﻌﻛس اﻷداء اﻟﺟﯾد و اﻟﻣﺗوﺳط و اﻟﺿﻌﯾف ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ 
 ﻟﻛل ﺑﻌد.
 ﻣﺷﺎﻛل و ﺻﻌوﺑﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء  3-2
ﻟو أﻧﮫ ﻛﺎن ﻣن اﻟﻣﻣﻛن ﺗﻘﯾﯾم ﺟﮭود اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻋدد اﻟوﺣدات اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ أو ﻗﯾﻣﺔ     
اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت، أو ﻏﯾر ذﻟك ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻷﻣﻛن ﺗﺟﻧب ﺗﻠك اﻟﻌﯾوب اﻟﻣﺻﺎﺣﺑﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم 
ﻣن اﻷﺧطﺎء، و اﻷداء، إذ أن ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺗم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺗﻘدﯾرات اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﮭﺎ اﻟﻛﺛﯾر 
 اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾﺻﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
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* اﻟﺗﺄﺛﯾر ﺑﺻﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة اﻟﻣرؤوﺳﯾن: ﺗظﮭر ھذه اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﺄﺛر اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم 
ﺑﺑﻌض اﻟﺻﻔﺎت أو اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻣﯾزة ﻟﻠﻔرد اﻟﻌﺎﻣل ﻣﺣل اﻟﺗﻘﯾﯾم، ﻣﻣﺎ ﯾﻔﻘد ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﮭدف اﻟﻣرﺟو 
ﺗﺎﺋﺞ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﺄﺛر اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ أو ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗﺄﺛر اﻟﺳﻠﺑﻲ، و ﻓﻲ ﻛﻠﺗﺎ ﻣﻧﮭﺎ، ﻓﻘد ﺗظﮭر اﻟﻧ
 اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن ﯾﻌﺗﺑر اﻷﻣر ﻣﺷﻛﻠﺔ.
* اﻟﺗﺷدد أو اﻟﺗﺳﺎھل ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﺗﻘﯾﯾم: ﯾﺗﻌﻠﻖ اﻷﻣر ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺑﺑﻌض اﻟﺧﺻﺎﺋص 
ﺑرة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل اﻹداري، ﻗد ﯾﻣﯾل اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟدى اﻟﻔرد اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم، ﻓﻠو ﻛﺎن ھذا اﻷﺧﯾر ﺣدﯾث اﻟﺧ
إﻟﻰ اﻟﻘﺳوة و اﻟﺻراﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻛس اﻵﺧر ذو اﻟﺧﺑرة اﻹدارﯾﺔ و اﻹدراك اﻟﻌﺎﻟﻲ، ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى ﻧﺟد 
ﺑﻌض اﻟرؤﺳﺎء ﯾﻣﯾﻠون إﻟﻰ اﻟﺗﺳﺎھل ﻣﻊ اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺷﻛل ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ، و ﻟن 
 ﯾﺗﺣﻘﻖ اﻟﮭدف اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم.
ار أﺣﻛﺎم ﻋﺎﻣﺔ و ﻣﺗوﺳطﺔ ﺗﺟﺎه اﻟﻣﻘﯾﻣﯾن: ﺗظﮭر ھذه اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ أﺛﻧﺎء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻷداء، إذ ﯾﻌطﻰ * إﺻد
اﻷداء اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟوﺳطﯾﺔ ﻓﻲ ﺳﻠم اﻟﺗﻘﯾﯾم دون اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ اﻟﺧروج ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ 
 ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻧد ﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎط
 ء.ﻗوة و ﺿﻌف اﻷداء، ﺣﯾث ﯾﺻﻌب ﺗﺣدﯾد اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ ﻟﻸدا
*ﻋدم وﺿوح اﻟﮭدف ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم: ﻋﻠﻰ اﻹدارة وﺿﻊ ھدف ﻣﻌﯾن ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم، ﺣﺗﻰ ﻻ ﺗﻛون اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
ھدرا ﻓﻲ اﻟوﻗت و اﻟﻣﺎل، ﻛﺄن ﯾﺗﻌﻠﻖ اﻷﻣر ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس، أو اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ أو ﺗﻘوﯾم ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف و ﺗﻌزﯾز ﻧﻘﺎط 
 اﻟﻘوة.
اﻟﻣطﻠوب، ﯾﺟب أن ﯾﻛون  ﯾﻣﻛن اﻟﻘول، ﺑﺄﻧﮫ ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻣن ﺗﺄدﯾﺔ اﻟﻐرض    
 ھﻧﺎك ﺗﻌﺎون ﻣن
ﺟﺎﻧب اﻟرؤﺳﺎء و اﺳﺗﻌداد ﻟﻺﺷﺎرة إﻟﻰ ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة و اﻟﺿﻌف ﻓﻲ أداء اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻌﻣﻠون ﺗﺣت 
 إﺷراﻓﮭم، ﻣﻊ







اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ) اﻟﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻘرن (: ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻣرﺳﻲ، اﻹدارة 1)
 .814اﻟواﺣد اﻟﻌﺷرﯾن، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص
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 : ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و أھﻣﯾﺗﮫ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ3
ﯾؤدى اﻟﻌﻣل ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻣوارد اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و ﺑﺗطﺑﯾﻖ اﻷﺳﺎﻟﯾب و اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ ﺧطﺔ    
اﻷداء، ﻣﻣﺎ ﯾﺿﻣن اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻣﺛل ﻟﺗﻠك اﻟﻣوارد ﻣن ﺧﻼل ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺧﺎﻣﺎت ﻏﺎﻟﯾﺔ اﻟﺛﻣن 
ﯾﺣﺎﺳب اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ أداﺋﮫ و ﻣدى اﻟﺗزاﻣﮫ ﺑﺎﻟﺧطﺔ اﻟﻣﻘررة، ﻟﻠوﺻول  مأﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﺛ
 إﻟﻰ اﻷھداف اﻟﻣرﻏوﺑﺔ.
ﻓﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﯾﮭدف إﻟﻰ ﺗﻘرﯾر ﻣدى ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺷﺧص ﻟﻧوع اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻣﺎرﺳﮫ، ﻓﻘد ﯾﻛون ﻓﻲ اﻹﻣﻛﺎن 
إذ أن ﻛل  رﻓﻊ ﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎج ﺑﻣﺟرد ﻧﻘل ﺷﺧص ﻣن ﻋﻣل ﻻ ﯾﻧﺎﺳﺑﮫ إﻟﻰ آﺧر ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮫ،
ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ إﻧﻣﺎ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺿﻣﺎن ﺣد ﻣﻌﻘول ﻣن اﻷرﺑﺎح ﻻﺳﺗﻣرارھﺎ 
 ﻓﻲ ظل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟﻣﺗزاﯾدة،   و ﻛذا اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﺑﻧﺻﯾب أﻛﺑر ﻓﻲ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ.
 اﻟﻔﻛرة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء  1_3
دارة اﻷداء، ھدﻓﮭﺎ ﻗﯾﺎس أداء اﻟﻔرد اﻟﻌﺎﻣل و ﻣﻘﺎرﻧﺗﮫ ﯾﻌﺗﺑر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء وﺳﯾﻠﺔ ھﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم إ    
 ﺑﺎﻷداء اﻟﻣﺳﺗﮭدف و اﻟﺣﻛم ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﻣدى اﻟﻛﻔﺎءة.
اﻷﺳس اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﻛﻔﺎءة اﻷداء: ﯾﻌﺗﻣد ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳس اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺗﺗرﺗب ﺣﺳب  •
 ﺗﺳﻠﺳﻠﮭﺎ و أھﻣﯾﺗﮭﺎ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗطﺑﯾﻖ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
: إن اﻟﻐرض ﻣن إﻗﺎﻣﺔ أي ﻣﺷروع ھو ﺗﺣﻘﯾﻖ ھدف رﺋﯾﺳﻲ و ﺟﻣﻠﺔ ﻣن ﻣﺷروعﺗﺣدﯾد أھداف اﻟ –   
اﻷھداف اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ، ﯾﻔﺗرض أن ﺗﻛون واﺿﺣﺔ و ﻣﺣددة ﻟﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾن و اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻋﻠﯾﮫ، 
 ﻓﺈن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ و اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ دﻗﺔ ﺗﺣدﯾد ﺗﻠك اﻷھداف أﻣر ﺿروري و ﻣﮭم.
: ﯾﺗطﻠب اﺳﺗﻣرار اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ طط اﻟﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرﺳﮭﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﺣدﯾد اﻟﺧ –      
اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﺿﻊ ﺧطط ﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ ﻟﻛل أﻧﺷطﺔ و وظﺎﺋف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻊ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ و اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﻧﻔﯾذھﺎ، ﺑﻣﺎ ﯾﺣﻘﻖ اﻷھداف ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣﻣﻛﻧﺔ، إذ أن اﻷﻣر ﯾﻘﺗﺿﻲ أن ﺗﺣدد ھذه اﻟﺧطط 
 ﻲ ﺿوء ﻣﺎ ﯾﻠﻲ: ﻓ
 ﺗﺣدﯾد اﻷھداف ﺑﺷﻛل واﺿﺢ ﺑﻣﺎ ﯾﻐطﻲ ﺟﻣﯾﻊ أوﺟﮫ اﻟﻧﺷﺎط اﻻﻗﺗﺻﺎدي اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﻌﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ.  ◙
 ﺿرورة اﻟﺗﻧﺳﯾﻖ ﺑﯾن أھداف، ﻣﮭﺎم و وظﺎﺋف اﻟوﺣدة اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ. ◙
 ﺗﺻﺎغ اﻷھداف ﻣن طرف اﻷﻓراد اﻟﻣﺳﺎھﻣﯾن ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﺿﻣن ﺣدود ﻣﺳﺋوﻟﯾﺎﺗﮭم. ◙
أن ﺗﻛون اﻷھداف ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻛﯾف ﻣﻊ ﺗﻐﯾر اﻟظروف، و ﻣﻊ ﺗﺣﺳب ﺣدوث أي ﻣﺳﺗﺟدات داﺧﻠﯾﺔ أو  ◙
 ﺧﺎرﺟﯾﺔ.
 
: ﯾﻠﺗزم اﻟﻣرؤوس ﺑﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺎ ﻋﮭد إﻟﯾﮫ ﻣن واﺟﺑﺎت ﻓﻲ ﺣدود ﻣﺳﺋوﻟﯾﺎﺗﮫ و ﻣﺎ ﺗﺣدﯾد ﻣراﻛز اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ• 
ﯾﯾم اﻷداء ﻓﻲ أي ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، و ﯾﻌﺗﺑر ھذا اﻷﻣر رﻛﻧﺎ ھﺎﻣﺎ ﻣن أرﻛﺎن ﺗﻘ تﺗﺧول ﻟﮫ اﻟﺳﻠطﺎ
  ﻟﺮاﺑﻊاﻟﻔﺼﻞ ا       اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ و ﺗﺄﺛﯿﺮه ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺘﺮﺑﻮي                              
 
 77 
وﺣدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﻓﺗﻛون اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ ﻣﺣددة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻛﻔﯾﻠﺔ ﺑﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣﻌﯾن ﺑﻣراﻋﺎة اﻟﻣوارد 
 اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﺗﺣت ﺗﺻرﻓﮭﺎ.
: ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﺧطوات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم، إﻻ أن ھذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﺗﺣدﯾد ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻷداء• 
ﺧرى ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و ﻛذا اﻷھداف اﻟﻣرﺳوﻣﺔ ﻟﮭﺎ ﻣن ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ وﺣدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻷ
 ﻷﺧرى.
: ﯾﺳﺗﻠزم ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء وﺟود ﺟﮭﺎز ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ ﯾﺧﺗص ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و وﺟود ﺟﮭﺎز ﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷداء• 
 ﺑﻌد اﻟﺗﻧﻔﯾذ. ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻧﺷﺎط اﻟوﺣدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و ﯾﻘوم ﺑﺗﺳﺟﯾل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ 
 : ﺗﺗﻠﺧص ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﻣراﺣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم اﻷداء  •
 اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﺑراﻣﺞ ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك ﺧطﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ، و ﻛذا ﻣﻌﺎﯾﯾر و ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻷداء. –        
  ﻗﯾﺎس اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﺑﻌد اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ. –        
  ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﺑﺎﻵﺧر اﻟﻣﺧطط. –        
  ﺗﺣدﯾد اﻻﻧﺣراﻓﺎت و اﻻﺧﺗﻼﻓﺎت ﻣﻊ ﺗﺣدﯾد ﻣراﻛز اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ. –        
 اﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﮭدف اﻟﻣﺧطط. –        
 ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻗﯾﺎس ﻛﻔﺎءة اﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 2_3
ﺗﺗﻌدد ﻣؤﺷرات ﻛﻔﺎءة اﻷداء و ﺗﺧﺗﻠف أھﻣﯾﺗﮭﺎ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ، و ذﻟك ﺣﺳب ﻧوع اﻟﻧظﺎم اﻻﻗﺗﺻﺎدي و    
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ   و اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ اﻟﺳﺎﺋد ﻓﻲ ذﻟك اﻟﺑﻠد، و ﺗﻣﺎﺷﯾﺎ ﻣﻊ اﻷﻏراض و اﻷھداف اﻟﺗﻲ ﯾﺳﻌﻰ أﺻﺣﺎب 
 اﻟﻣؤﺳﺳﺎت إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ،
 اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣوﺿﻊ اﻟﺗﻘﯾﯾم. ﯾﺟب أن ﺗﻛون اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺧﺗﺎرة ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟطﺑﯾﻌﺔ و أھداف اﻟوﺣدة
 ﻓﻣﻌﺎﯾﯾر ﻗﯾﺎس ﻛﻔﺎءة اﻷداء ﻣﺗﻌددة، ﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾﺻﮭﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
  ﻣﻌﯾﺎر اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ أوﻻ:
 ﺗﮭدف ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ إﻟﻰ اﺳﺗﻐﻼل اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﺑﺄﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة ﻣﻣﻛﻧﺔ.  
ﯾﻣﻛن ﺗﻌرﯾﻔﮭﺎ " ﺑﺄﻧﮭﺎ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ إﻧﺗﺎج ﺣﺟم ﻣﻌﯾن ﻣن ﻣﻔﮭوم اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و أﻧواﻋﮭﺎ: • 
اﻟﺳﻠﻊ، اﻟﺑﺿﺎﺋﻊ ﺑﻣﺧﺗﻠف أﻧواﻋﮭﺎ و ﺣﺗﻰ اﻟﺧدﻣﺎت، ﻓﻲ ﻣﻛﺎن ﻣﻌﯾن أو ﺿﻣن وﺣدة زﻣﻧﯾﺔ 
 ﻣﻌﯾﻧﺔ 
أﻣﺎ إذا ﺗﻌﻠﻖ اﻷﻣر ﺑﺎﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، ﻓﯾﻣﻛن اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋﻧﮭﺎ " ﺑﺄﻧﮭﺎ طﺎﻗﺔ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ 
 ل اﻟﻣواد اﻷوﻟﯾﺔ، اﻟﺗرﻛﯾب و اﻻﺳﺗﻐﻼل " أداء ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، ﻣﺛل ﺗﺣوﯾ
ﺣﺟم اﻹﻧﺗﺎج ﻣن ﺟﮭﺔ، و إن أھﻣﯾﺔ ﻣﻌﯾﺎر اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺄﺗﻲ ﻣن ﻛوﻧﮫ ﯾرﺗﺑط ارﺗﺑﺎطﺎ وﺛﯾﻘﺎ ﺑ
و اﻷرﺑﺎح و اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، ﺣﯾث أﻧﮫ ﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻔﻌت اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺗﺎج، ﺑﺎﻟﺗﻛﺎﻟﯾف 
ﺗﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗوزﯾﻊ إﺟﻣﺎﻟﻲ ھذه اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﻋﻠﻰ اﻧﺧﻔﺿت ﺣﺻﺔ اﻟوﺣدة اﻟواﺣدة ﻣن اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺛﺎﺑ
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وﺣدات أﻛﺑر ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺳﺗﻐل اﻟطﺎﻗﺔ ﺑﺷﻛل أﻣﺛل، و ﻣن ﺛم ﺗﻧﺗﺞ ﻣروﻧﺔ ﻓﻲ اﻷﺳﻌﺎر ﻣﻊ زﯾﺎدة ﻓﻲ 
 اﻟوﺣدات اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ و ﺗﻠﺑﻰ ﺑذﻟك اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ.
ﯾﺻﻌب إﻋطﺎء ﺗﻌرﯾف ﻣﺣدود و دﻗﯾﻖ ﻟﻠطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺳﺑب وﺟود ﻋدة أﻧواع ﻣﻧﮭﺎ، و ﻟﻐرض    
 1اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﯾﺟب ﻣﻌرﻓﺔ ھذه اﻷﻧواع ﯾﻌﺎب ﻣﻌﯾﺎراﺳﺗ
: ﺗﻌﺑر ﻋن اﻟﻘدرة اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻟﻠوﺳﺎﺋل ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج، أي أﻧﮫ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻛون ﺷروط اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ ♦
إﻻ أن ھذا ﯾﺻﻌب ﺗﺣﻘﯾﻘﮫ  ،%001اﻻﺳﺗﻐﻼل ﺣﺳﻧﺔ و ﺧﺎﻟﯾﺔ ﻣن أي ﺧﻠل ﺗﺻل ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺧرﺟﺎت إﻟﻰ 
 ﻋﻣﻠﯾﺎ ﻷﻧﮫ ﻏﺎﯾﺔ ﻣﺳﺗﮭدﻓﺔ و ﻏﯾر ﻣﻣﻛن اﻟوﺻول إﻟﯾﮭﺎ ﻧظرا ﻟﻌدة اﻋﺗﺑﺎرات و أﺳﺑﺎب:
 وﺟود اﻟوﻗت اﻟﺿﺎﺋﻊ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻹﺻﻼح و اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ.
 اﻟﺗوﻗﻔﺎت اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن ﻋدم ﻛﻔﺎءة اﻷﯾدي اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، أو اﻷﻋطﺎل ﻓﻲ اﻵﻻت و اﻟﻣﻌدات.    
 ﺗﻌرﻗل ﺳﯾر اﻹﻧﺗﺎج و ﺗﺣول دون اﻻﺳﺗﻐﻼل اﻷﻣﺛل ﻟﻠطﺎﻗﺎت.اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻗد     
(: ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻛﻣﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ، أي اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ) اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  ♦
اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ = اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻓﻌﻼ ﻋﻧد ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻛل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺣددة، و ﯾﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ: 
 وﺣﺎت اﻟﻣﺳﻣ –
ﻣن اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ، و ﺗﻧﺧﻔض إﻟﻰ أﻗل ﻣن ذﻟك ﻓﻲ  % 08إﻟﻰ  07أﻣﺎ ﻣﺳﺗواھﺎ ﻓﯾﺗراوح ﻣﺎ ﺑﯾن 
 اﻟﺑﻠدان اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ.
: ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻘدرة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻶﻟﺔ أو اﻟﺟﮭﺎز اﻟواﺣد ﻓﻲ اﻟﻌدد اﻷﻗﺻﻰ ﻣن اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻘﺻوى ♦
ﻟﻺﻧﺗﺎج و ذﻟك ﺣﺳب اﻟﺧﺻﺎﺋص  اﻟدورات اﻟذي ﯾﻘﺎﺑﻠﮫ ﻛﻣﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﺧرﺟﺎت ﺗدﻋﻰ اﻟﺣﺟم اﻟﻧظري
اﻟﻣﻣﯾزة ﻟﻠﻌﺗﺎد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل، إذ ﺑﻌد ھذا اﻟﺣد ﻣن اﻟﺗﺷﻐﯾل ﯾﻣﻛن أن ﺗﺗﻌرض ﺗﻠك اﻵﻟﺔ إﻟﻰ اﻟﻌطب، و 
  ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗوﻗف، و ﺗرﺗﻔﻊ
 اﻟﻘدرة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺑﻌﺎ ﻟﺗطور و ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج.
ﻻﺧﺗﻧﺎﻗﺎت داﺧل اﻷﻗﺳﺎم أو اﻟﻣراﻛز اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ: ھﻲ اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻘﺻوى ﻣطروﺣﺎ ﻣﻧﮭﺎ ا ♦
 ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻷﺿﻌف ﻣرﺣﻠﺔ أو ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ.






 .27ص  .دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ.اﻟﺟزاﺋر.وظﺎﺋف و ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ .ﺳﻌﯾد أوﻛﯾل ( 1)




اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻣﺧططﺔ: ﺗﻣﺛل ﻛﻣﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺳﺗﮭدف اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺧﻼل ﻓﺗرة اﻟﺧطﺔ و ﯾﺗم ذﻟك اﺳﺗﻧﺎدا  ♦
إﻟﻰ اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﺗﺻﻣﯾﻣﯾﺔ و اﻷﺧرى اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، أﻣﺎ اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﻘﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ 
ﻻﻧﺗﻔﺎع ﻣن اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺎ = اﻹﻧﺗﺎج  ﻣدىاﻷداء ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﻌﯾﺎر اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﮭﻲ، 
 اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ÷اﻟﻔﻌﻠﻲ 
اﻟﻣدى اﻟذي ﺳﯾﺗم اﻻﻧﺗﻔﺎع ﺑﮫ ﻣن اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، 
 ﯾﻌﺑر ﻋﻧﮫ
                                                                                                                                                                                               اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺗﺻﻣﯾﻣﯾﺔ                                                                                                    ÷اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺧطط   ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ:
اﻟطﺎﻗﺔ  ÷اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻔﻌﻠﻲ أﻣﺎ اﻟﻣدى اﻟذي ﯾﺗم ﺑﮫ ﺗﻧﻔﯾذ أھداف اﻟﺧطﺔ ﻓﯾﻌﺑر ﻋﻧﮫ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ: 
 اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﺧططﺔ
 و ﯾﻌﺗﺑر ھذا اﻟﻣؤﺷر ھﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس ﻛﻔﺎءة اﻷداء اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ.
 : ﻣﻌﯾﺎر اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺛﺎﻧﯾﺎ
ﺗﻌﺗﺑر اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣؤﺷرا ھﺎﻣﺎ ﻟﻠﻣﺷروﻋﺎت ﻓﻲ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺳﺗﺧدام ﻣواردھﺎ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ أﻓﺿل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ، و    
 ﺑذﻟك ﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﻣﻔﯾد ﻗﯾﺎﺳﮭﺎ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻋراض ﺗدھورھﺎ أو ﺗطورھﺎ و ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺧﻠل إن وﺟد.
ات اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣدﺧﻼت و ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، إذ ﺗﻌﺑر ﻋن ﻋﻼﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎج ﺑﻣﻔرد
اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﻓﺗﺣﻣل ﺗﻘﯾﯾﻣﺎ أﻛﺛر دﻗﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣل و طرﯾﻘﺔ اﺳﺗﺧدام اﻵﻟﺔ أو اﻟﻣواد 
 اﻷوﻟﯾﺔ... إﻟﺦ.
إﻻ أﻧﮫ، و ﺑﺎﻟﻧظر إﻟﻰ ﺻﻌوﺑﺔ ﻗﯾﺎس ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣدﺧﻼت ﻟﻠﺗﻌﺑﯾر ﻋن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ، ﯾﻣﯾل اﻟﻘﺎﺋﻣون 
 ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟرﻗﺎﺑﺔ إﻟﻰ
ءة أﺣد ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻛل ﻣدﺧل ﻓﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻗﯾﺎﺳﮭﺎ ﻛﻣؤﺷر ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛﻔﺎ
اﻟﻧواﺗﺞ،   و ھو ﻣﺎ ﯾﻌﺑر ﻋﻧﮫ ﺑﺎﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ، و ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ذﻟك أھم ﻋﻧﺻر ﻣﺗﺣرك و ﻗﺎﺑل 
ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن ﺑﺎﺳﺗﻣرار ﻣن أﺟل زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﺧﺎﺻﺔ و أﻧﮫ ﯾﺳﮭم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام 
 رى، و ﯾﻌﺗﻣد ھذا اﻷﺳﻠوب اﻟطرق اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻗﯾﺎس إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻣدﺧﻼت اﻷﺧ
 
: و ﺗﻌﺗﺑر ﻣن أﺳﮭل و أدق اﻟطرق اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺣﺳﺎب و ﺗﺧطﯾط اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ –أ 
 1ھﻲ ﺗﻌﺑﯾر ﻋن
 ﺗﺄﺛﯾر ﻗوة اﻟﻌﻣل و ﻣدى ﺗطورھﺎ، وﯾﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ:
  اﻟزﻣن اﻟﻔﻌﻠﻲ اﻟﻼزم ﻟﻺﻧﺗﺎج ÷ﻋدد اﻟوﺣدات اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻣن ﺳﻠﻌﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ 
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: ﺗﻌﺗﻣد ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺛﺑﯾت أﺳﻌﺎر اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ طرﯾﻘﺔ اﻷﺳﻌﺎر اﻟﺛﺎﺑﺗﺔ –ب 
 اﻟﻣراد ﻗﯾﺎس ﺗطور اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺧﻼﻟﮭﺎ، و ﯾﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ:
 ﻟﻌﻣل (ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) أو ﺳﺎﻋﺎت ا ÷اﻟﺳﻌر اﻟﺛﺎﺑت  ×اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ = ﻣﺟﻣوع اﻹﻧﺗﺎج ﻣن ﻛل ﻧوع 
 
: ﺗﺳﺗﺧدم ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ ﺑﻐرض اﺳﺗﺑﻌﺎد ﺗﺄﺛﯾر اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﯾﻣﺔ طرﯾﻘﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ –ج 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻹﻧﺗﺎج
 اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس اﻟﺗﻐﯾر اﻟظﺎھري ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و ﯾﻣﻛن ﺑﻣوﺟب ذﻟك ﻗﯾﺎس ھذه اﻷﺧﯾرة ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
 اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻛل وﺣدة ﻣن وﺣدات اﻹﻧﺗﺎج ×ﻣﺟﻣوع اﻹﻧﺗﺎج ﻣن ﻛل ﻧوع                 
 ﻋــدد اﻟﻌـﺎﻣﻠﯾـن
 2ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن    ÷اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻛل ﻋﺎﻣل = اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ 
و ﯾﻌﺗﺑر ھذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻣن أھم اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻧﺟﺎح اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗﻘﺎس ﺑﮫ درﺟﺔ 
















 ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﺔﻛﻣﺎل طﺎطﺎي، دور اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ رﻓﻊ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، رﺳﺎﻟ 1
 553، ص 0002ﺻﻼح اﻟﺷﻧواﻧﻲ، إدارة اﻹﻧﺗﺎج، ﻣرﻛز اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ﻟﻠﻛﺗﺎب، ﻣﺻر،  2
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  ﻗﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل 4
ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣن اﻟدول، اﻷﺳﺎس اﻟﺣﯾوي ﻟﻠﺗﻘدم و اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﻓﮭﻲ          
اﻟﻣﺻدر ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج و رﻓﻊ ﻣﺳﺗواه وﺟودﺗﮫ، و ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ و اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺄﺣﺳن اﻟطرق و 
 أﻧﺳﺑﮭﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت و اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ.
ﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج، ﻓﯾﻣﺛل ﺣﯾﻧﺋذ ﻗﯾﺎﺳﮭﺎ ﻣدى ﺗﻣﺛل اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺄﻟﯾﻔﺎ أﻣﺛﻼ ﺑﯾن اﻟ    
ﻧﺟـﺎح اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أو ﻓﺷﻠﮭم ﻓﻲ إدارة ﻧﺷﺎط ﻣﻌﯾن و ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﯾﻠﺟﺄ إﻟﯾﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛون ﻧظرا ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن 
 اﻟﻣﺣﺎﺳن.
ﺗﻌرف ﺑﺄﻧﮭﺎ" اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻔﮭوم اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ: 1-4
ﺞ ﻣن ﺗﻠك اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، و ﺑذﻟك ﺗرﺗﻔﻊ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻔﻌت ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ﺑﯾن اﻟﻧﺎﺗ
 (1اﻟﻧﺎﺗﺞ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣن اﻟﻣوارد " )
و ھﻲ " اﻷداء اﻟﺳﻠﯾم ﻟﻠﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻓﻲ أي ﻣﻧﺷﺄة، و ھو اﻟذي ﯾﺗم ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻼﺋم و ﺑﺎﻟﺗﻛﻠﻔﺔ 
 (2اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ " )
و ﺑﮭذا،  ﻓﺈن أي ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﯾدﺧل ﻓﯾﮭﺎ ﻋﻧﺎﺻر أﺳﺎﺳﯾﺔ ھﻲ اﻟﻌﻣل، اﻟﻣواد، و رأس اﻟﻣﺎل و اﻟﺧﺑرة 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ     و اﻹدارﯾﺔ، و ﯾﺗﺑﻠور ﻣﻔﮭوم اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﻲ إﻣﻛﺎن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻗﺻﻰ إﻧﺗﺎج 
ﯾﺔ، و ﻣﺻدر اﻟطﺎﻗﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻛﻣﯾﺎت ﻣﺣددة ﻣن ﺗﻠك اﻟﻌﻧﺎﺻر، ﻓﮭﻲ اﻟﻣﺣرك اﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﻲ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟ
 اﻟﺗﻲ ﺗﺳﯾطر ﻋﻠﻰ اﻷداء ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻧﺎﺻر. 
 : ﺗﺗﺟﻠﻰ أھﻣﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﻲ أﻧﮭﺎ:أھﻣﯾﺔ ﻗﯾﺎﺳﮭﺎ 2-4
ﺗﻣﺛل أﺣد أھم اﻷدوات اﻟرﻗﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺗﺎج، ﻟﻠﺗﻣﻛن ﻣن اﻟوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻣراﻛز  -أ 
 اﻟﺿﻌف  و اﻟﺑﺣث ﻋن أﺳﺑﺎﺑﮭﺎ و ﻋﻼﺟﮭﺎ.







   
 .12، ص 5891(: ﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ، إدارة اﻷﻓراد و اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، دار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ و اﻟﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ، ﻣﺻر، 1)
 . 811، ص 4002ة ﺷﺑﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ، ﻣﺻر، إدارة اﻹﻧﺗﺎج و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ (: أﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻣﺻري، 2) 
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 اﺳﺗﺧدام ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻘﯾﺎس ﻓﻲ أﻏراض اﻟﺗﺧطﯾط و اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗﻘﯾﯾم. -ت
إن ارﺗﻔﺎع اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﯾؤدي إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟدﺧل اﻟوطﻧﻲ و ارﺗﻔﺎع أرﺑﺎح اﻟﺷرﻛﺎت، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  -ث
ة اﻟﻣدﺧرات ﻟﮭؤﻻء، اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣﺻدرا ﻟﻼﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ دﺧل اﻷﻓراد، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ زﯾﺎد
 ﺗﻣﻛن و ﺑﺗطور أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻣل ﻣن إﺣداث زﯾﺎدة ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ھﻛذا....
ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻋﻧﺻرا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻣن ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻧﻣو و اﻟﺗﻘدم اﻻﻗﺗﺻﺎدي و ھدﻓﺎ ﻣﮭﻣﺎ ﻟﻺدارة  -ح
 طﺎﻗﺎت اﻟﻌﻣل و أﺳﺎﻟﯾﺑﮫ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ھذا اﻟﻣﺑﺗﻐﻰ.   اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻧد
ﻓﻲ اﻟﺣدﯾث ﻋن أھﻣﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ،  ﺗﺟدر اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ ﺣﻘﯾﻘﺔ، ﺗﺗﻣﺛل أن اﻹدارة ﻓﻲ   
ﺳﻌﯾﮭﺎ ﻟزﯾﺎدة اﻟﻛﻔﺎءة ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﺗﻐﻔل ﻋن اﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺟودة ﻓﻲ ﺳﺑﯾل زﯾﺎدة اﻟﻛﻣﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻌﺎﻣل ﻗد ﯾﻧﺗﺞ 
ﻟﺳﺎﻋﺔ اﻟواﺣدة ﻓـﻲ ﺑداﯾﺔ ﻋﻣﻠﮫ، و ﻟﻛﻧﮫ ﺑﻌد ﻓﺗرة ﻗد ﯾرﻓﻊ ﻣن ﻋﺷرﯾن وﺣدة ﻣن ﺳﻠﻌﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ ا
اﻹﻧﺗﺎج إﻟﻰ اﺛﻧﯾن و ﻋﺷرﯾن وﺣدة ﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻧﻔس اﻟﻣوارد ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣدة، ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ ارﺗﻔﺎع ﻛﻔﺎءﺗﮫ 
اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ھذا ﻣن ﺟﮭﺔ و ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى ﻗد ﯾﺗﺑﻠور ھذا اﻻرﺗﻔﺎع ﻓﻲ اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ﺷﻛل زﯾﺎدة ﻣﺳﺗوى 
أن ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻻرﺗﻔﺎع ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ أﺻﻌب  ﻣن اﻟوﺣدات اﻟﺳﺎﺑﻖ إﻧﺗﺎﺟﮭﺎ، إﻻاﻟﺟودة ﻟﻧﻔس اﻟﻌدد 
 ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس و اﻟﺗﺣدﯾد ﻣن اﻟﻧوع اﻷول.
  وﺳﺎﺋل ﻗﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل 3-4 
ﻻ ﺷك أن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻷداء ﻋﻣﻠﯾﺔ إدارﯾﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻻ ﺗﻘل ﻗدرا ﻋن ﺑﺎﻗﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹدارة       
  اﻷﺧرى، ﻟذﻟك وﺟب وﺿﻌﮭﺎ ﻛﺧط ﻋرﯾض ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗرﯾد أن ﺗﺣﻘﻖ ﻧﺟﺎﺣﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺟواﻧب ﻣﻌﯾﻧﺔ.
ﻧﺗﺎﺋﺞ : ﺗوﺻف ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس اﻷداء ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻧﺎﺟﺣﺔ إذا أﻋطت اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻌرض ﻟﮭﺎ اﻟﻘﯾﺎس 1-3-4
ﻣوﺛوﻗﺔ ﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﻣل، و ﻟذﻟك ﻟزم ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻹدارﯾﯾن دراﺳﺔ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﺧﺗﻠف 
 اﻟﻘﯾﺎﺳﺎت، إذ أن أي ﻧوع ﻣن
 اﻟﻘﯾﺎس اﻟﺻﺣﯾﺢ ﯾﺳﺗﻠزم اﻟﺑﺣث ﻓﯾﮫ ﻣن ﺟواﻧب ﺛﻼﺛﺔ ھﻲ:
 : ﺗﻘﺗﺻر ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺿﻣن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰاﻷھداف اﻟﻣطﻠوﺑﺔ و ﻣدى ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ –أ 
أھداف ﻋﺎﻣﺔ، ﻛﺄن ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎج، إﻻ أن ھذه اﻷھداف، ﺣﺗﻰ و إن ﻛﺎﻧت ﺟﯾدة و ﺿرورﯾﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت إﻻ أﻧﮭﺎ ﻏﯾر ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻧﻔﯾذي، أﻣﺎ اﻷھداف اﻟﻣرﺣﻠﯾﺔ اﻟواﻗﻌﯾﺔ 
 اﻟﺗﻲ إذا أﻧﺟزھﺎ ﯾﻛون ﻗد اﻗﺗرب ﻣن 
ﻟك ﻓﺈن ﻗﯾﺎس اﻷداء ﻛﻌﻣل أول، ﯾﺑﺣث ﻓﻲ اﻷھداف اﻟﮭدف اﻟﻌﺎم، ﻓﯾﺟب أن ﺗﺗﺣدد ﺑﺻورة أدق، و ﻟذ
 اﻟﻣرﺣﻠﯾﺔ
 اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ و ﯾﻘﯾس ﻣدى ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﻓﻲ أرض اﻟواﻗـﻊ.
: اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺛﺎﻧﻲ ھو اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻟﻠﺧطﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻛﻛل، و ﯾدﺧل ﻓﻲ ذﻟك اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗﻧﻔﯾذي -ب
ﯾط ﺑﺎﻟﻌﻣل و ﺑﺎﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺣرﻛﯾﺔ اﻷھداف، و ﻛذا اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ و أﯾﺿﺎ اﻟﻣﺣددات اﻟﺗﻲ ﺗﺣ
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ﻟﻠﺗﻧﻔﯾذ    و ﯾﺗم اﻟﻘﯾﺎس ﻋﺑر ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أﺛﻧﺎء ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻣﺧطط ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل 
                              ﻋن ﻗرب ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﮭدف.
أو رﻓض : ﺗﻌﺑر ﻋن ﺛﺎﻟث ﻣﺳﺗوى ﻣن ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎس و ﯾﻘﺻد ﺑﮭﺎ، ﻣدى ﻗﺑول اﻟﻌواﻣل اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ -ج
اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌروض أو اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣؤداة، و اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ طرﯾﻘﺔ ﺗﻌﺎﻣل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻊ 
 اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺧﺎرﺟﻲ......
إﻧﮭﺎ ﻣن أھم اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس ﻟذﻟك وﺟب أﺧذھﺎ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻟﯾﺗﻣﻛن اﻟﻘﺎﺋﻣون    
ﻌﺗﺑر إھﻣﺎﻻ ﺷدﯾدا ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻟﻘﯾﺎﺳﺎت ﻣن اﻟﺗﺻدي ﻟﮭﺎ، ﻷن إھﻣﺎل أي ﻋﺎﻣل ﻣﻧﮭﺎ ﯾ
 اﻟﻧﺟﺎح.
: إﻧﮫ ﻣن اﻟﺿروري أن ﺗوﺿﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت أداء ﻗﯾﺎﺳﯾﺔ ﻟﻛل اﻟوﺳﺎﺋل اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس اﻷداﺋﻲ 2-3-4
ھذا اﻟﻌﻣل أو ﺻﻐر، ﻣﻊ ﺿرورة وﺿﻊ ﺟداول زﻣﻧﯾﺔ ﻟﻛل ﻋﻣﻠﯾﺔ إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺗوﺿﯾﺢ  ﻋﻣل، ﻣﮭﻣﺎ ﻛﺑر 
اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻛل ﺟزء ﻣن ﺗﻠك اﻷﻋﻣﺎل، و ذﻟك ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر أن ھذه اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت و ﺧطواﺗﮭﺎ، و ﺗوﻗﯾت اﻟﺣرﻛﺎت 
 اﻟﺟداول اﻟزﻣﻧﯾﺔ ھﻲ ﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾﻘﮫ ﻓﻌﻼ ﻓﻲ اﻟظروف اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل.
ﯾﻣﻛن أن ﻧﻣﯾز ﺛﻼﺛﺔ وﺳﺎﺋل رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس اﻷداﺋﻲ ﺗﺗﻔرع ﻋﻧﮭﺎ وﺳﺎﺋل أﺧرى ﻣﺑﺎﺷرة، ﺗﻘﯾس اﻷداء     
أﺛﻧﺎء ﺗﺄدﯾﺗﮭم ﻟﻠﻌﻣل ﺗﺣت اﻟظروف اﻟواﻗﻌﯾﺔ ﻟﻺﻧﺗﺎج، و ﻣن ﺛم، و اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل أو ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﺎل 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﯾﻣﻛن وﺿﻊ ﺣﻛـم ﺻﺣﯾﺢ ﻟﻠﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، ﻓﮭذه 
اﻟوﺳﺎﺋل ﺗﮭدف إﻟﻰ إﺑراز ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس و ﻣدى ﺗطورھﺎ، و ﻛذا ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻧﺗﺎﺋﺟﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔ 
و أﯾﺿﺎ ﻣدى ﺗﺄﺛر ھذه اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑﺎﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت و اﻟﺗﻌدﯾﻼت اﻟﺗﻲ ﺗدﺧل ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل و ﻣن ﻓﺗرة ﻷﺧرى، 
 طرﯾﻘﺔ اﻷداء، و ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻋرض ﻟﮭذه اﻟوﺳﺎﺋل:
: ھو اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺷﮭﯾرة ﻟﻠﻘﯾﺎس، و ﯾﻌﺗﻣد ﻓﯾﮫ ﻋﻠﻰ اﻷرﻗﺎم اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾر ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻘﯾﺎس اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ –أ 
اﻟﺟودة     و اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ﻣدى ﺗﻘدم اﻷداء أو ﺗراﺟﻌﮫ، و ﯾﻣﺗﺎز ھذا اﻟﻣﻘﯾﺎس ﺑوﺿوح ﻣﻌﺎﯾﯾره و ﺳﮭوﻟﺔ 
 ( 1اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮫ، و ﯾﻣﻛن إظﮭﺎر ﻣﺧﺗﻠف اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ: )
ﻧﺳﺑﺔ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ إﻟﻰ اﻟﻘﯾﺎس: ھﻲ اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣدى ﻧﺟﺎح اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻖ  □
ﻣن اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت  % 59اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔاﻟﻣوﺿوﻋﺔ، ﻛﺄن ﯾﻘﺎل ﺑﺄن اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﻌﯾن، ﯾﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺣﻘﯾﻖ 




 .132أﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻣﺻري، إدارة اﻹﻧﺗﺎج و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص (: 1
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ﺟداول ﺗﺗﺿﻣن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل أو اﻷداة اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﺧدﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، و ﻛذا ﺟﻣﯾﻊ اﻷرﻗﺎم 
 اﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻧﻔﺳﮫ و اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ أوﻻ ﺑﺄول،
ﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﻟﻣدى ﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻛل ﻣﺳﺗوى ﻓﻌﻠﻲ ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻘﺎﺑل ﻟﮫ و ﺗﻛﺗب ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺳﺟﯾل اﻟﻧ
 ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ:
 % 001 ×رﻗم اﻷداء اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ(  ÷ﻧﺳﺑﺔ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ إﻟﻰ اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ = )رﻗم اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ 
أرﻗﺎم اﻻﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾﺔ: ھﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﻌﺎدﻟﺔ رﯾﺎﺿﯾﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺗوﺳط اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﺑﯾن  □
ﯾﺎﺳﯾﺔ      و اﻷﺧرى اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻟﻸداء اﻟﺑﺷري، و ﻟﺗﺣدﯾد أي رﻗم ﻣن ھذه اﻷرﻗﺎم ﯾﻠزم اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘ
 إﻋداد ﺟدول ﯾﺗﺿﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ و ﺑﯾﺎﻧﺎت
 واﻓﯾﺔ ﻋن اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻛل ﻋﻣﻠﯾﺔ و ﻟﻛل ﻋﺎﻣل، و ﯾﺗم ﺗطﺑﯾﻖ ھذه اﻟوﺳﯾﻠﺔ ﺑﺎﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ: 
 ﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷداء.ﺗدون اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ، و ﺗﺳﺟل ﻓﻲ اﻟﺑطﺎﻗ
ﺗﺣﺳب اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﺑﯾن أرﻗﺎم اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ و اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﺳﺟﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑطﺎﻗﺎت و ﯾﺣدد إذا ﻣﺎ 
 اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﺳﺎﻟﺑﺔ أو ﻣوﺟﺑﺔ.      ﻛﺎﻧت
 ﺗﺟﻣﻊ اﻻﻧﺣراﻓﺎت و ﺗرﺑﻊ ﻗﯾﻣﮭﺎ، و ﯾﺳﺗﺧرج ﻣﺗوﺳط اﻟﺗرﺑﯾﻌﺎت و اﻟﺟذر اﻟﺗرﺑﯾﻌﻲ ﻟﮫ و ﺗﻛﺗب ﻋﻼﻗﺗﮫ:
                                   
 ²ح          =ع                   
 ن                                   
        : ﻋدد اﻻﻧﺣراﻓﺎت. ن: اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﺗوﺳط، حﺗﻣﺛل اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري، ع: ﺣﯾث، 
اﻟﻘﯾﺎﺳﯾﺔ، و ﻣﻧﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن ﻟﻺدارة و ﺗﻘﯾس ھذه اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻧﺣراﻓﺎت ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻋن اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت 
 ﻣدى ﺗﺧﻠف اﻷﻓراد ﻋن ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﮭؤﻻء.  
: ﯾﻌﺑر ﻋن اﻟﻧﺳﺑﺔ ﺑﯾن اﻟزﻣن اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ اﻟذي ﯾﻔﺗرض أن ﯾﺗم ﻓﯾﮫ اﻟﻌﻣل و اﻟزﻣن ﻣﻌدل ﺳرﻋﺔ اﻷداء □
 اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ،اﻟﻔﻌﻠﻲ اﻟذي اﺳﺗﻐرق ﻓﻌﻼ ﻓﻲ إﺗﻣﺎﻣﮫ، و ﺗﺧﺗﻠف ھذه اﻟوﺳﯾﻠﺔ ﻋن ﻧﺳﺑﺔ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ إﻟﻰ 
 ﻓﺗﺳﺗﺧدم اﻷوﻟﻰ ﻟﻘﯾﺎس اﻟزﻣن، ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻓﺗﻌﺑر ﻋن ﻛﯾﻔﯾﺔ أداء ھذا اﻟﻌﻣل، و اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻛفء ھو اﻟذي
ﻣﻌدل ﯾﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣطﻠوب ﻣﻧﮫ ﻓﻲ اﻟزﻣن اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ اﻟﻣطﻠوب، و ﯾﻌطﻰ ھذا اﻟﻣﻌدل ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ: 
 اﻟزﻣن اﻟﻔﻌﻠﻲ ÷اﻟزﻣن اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ =  ﺳرﻋﺔ اﻷداء
ﻓﻠو أن اﻟﻌﺎﻣل اﺳﺗﻐرق وﻗﺗﺎ أﻗل ﻣن اﻟزﻣن اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ ﻹﻧﺟﺎز ﻋﻣﻠﮫ، ﻓﺈﻧﮫ ﺑﻼ ﺷك ﯾؤدي ﻋﻣﻠﮫ ﺑﺳرﻋﺔ 
اﻷﻛﺛر ﻗدرة ﻋﻠﻰ إﻧﺟﺎز ﻋﻣﻠﮫ ﺑﺈﺗﻘﺎن و ﻓﻲ وﻗت أﻗل ﻣن  ﺗﻔوق اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻘﯾﺎﺳﻲ و اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻛفء ھو
 ﻏﯾره.
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: ﺑﻣراﻋﺎة ﻧوع اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻣﺎرس، و ﻣﺎ ﺑذﻟﮫ ﻣن ﻣﺟﮭود ﻓﻲ إﺧراج ﻛﻣﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل □
اﻹﻧﺗﺎج اﻟﺟﯾد،   و ﻣﺎ اﺳﺗﺧدم ﻣن آﻻت، ﯾﻌطﻰ ﻣﻔﮭوم اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺗﻘﯾﯾم ﻣﺎ ﯾﺣﻘﻘﮫ ﻛل ﻋﺎﻣل ﻣن إﻧﺗﺎج، و 
 ﺗﺎﻟﻲ:ﺗﻛﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟ
و ﺗﺗﻣﯾز ﺑدﻗﺔ ﻧﺗﺎﺋﺟﮭﺎ و ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﻣدﺧﻠﺔ،  ÷إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل = ﻛﻣﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﺟﯾد اﻟﻣﺧرﺟﺔ 
 ﺑﺳﺎطﺔ ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ.
ھو أﺣد وﺳﺎﺋل اﻷداء، ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻣدى رﺿﺎء اﻷﻓـراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن : ﻗﯾﺎس اﻻﺗﺟﺎھﺎت –ب 
ﺑذﻟك ﻓﺈن ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻘﯾﺎس ﯾﮭﺗم  و ﻣﯾوﻟﮭم و اﺗﺟﺎھﺎﺗﮭم، و ﻣدى ﻗﻧﺎﻋﮭم ﺑﺎﻟﻌﻣل و اﻹﻧﺟﺎز، و
ﺑﺎﻟﺗﻘﻠﺑﺎت اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ        و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل، و ﯾﻌﺗﻣد ﻣن ﺧﻼﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻧﺷﺎط اﻟدورﯾﺔ 
اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻸﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، و ﻗد ﺗﻛون ھذه اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﺳﻧوﯾﺔ أو ﺳداﺳﯾﺔ ﯾﺣررھﺎ اﻟرﺋﯾس  سﻟﻘﯾﺎ
 اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣﻊ ﻣرؤوﺳﯾﮫ و ﺗﻘدﯾر درﺟﺔ ﻛﻔﺎءة ﻛل ﻣﻧﮭم، ﻗﺻد ﻣﻧﺣﮭم اﻟﺗرﻗﯾﺎت أو اﻟﻌﻼوات و ﻏﯾرھﺎ.
ﻣوز ﺗﻌﺑر ﻋن ھو وﺳﯾﻠﺔ ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس ﺗﺗﺟﺳد ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ إﻟﻰ ر: اﻟﻘﯾﺎس اﻟرﻣزي –ج 
 عﻣﺳﺗوى اﻟﻧﺟﺎح، و ﺗﻌطﻰ ﺧطوطﺎ ﺑﯾﺎﻧﯾﺔ أو أﺷﻛﺎﻻ ھﻧدﺳﯾﺔ... ، و ﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس ﻣن ھذا اﻟﻧو
 ﻓﻲ ﺷرح وﺟﮭﺔ
 ﻧظره ﻟﻠﻣﺳﺋوﻟﯾن.
إن ھذه اﻟوﺳﺎﺋل ﺗﺳﺗﺧدم ﺟﻣﯾﻌﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎس اﻷداﺋﻲ ﻟﻸﻋﻣﺎل، و ﻛل ﻣﻘﯾﺎس ﻣﻧﮭﺎ ﯾﻐطﻲ ﺟﺎﻧﺑﺎ ﻣن    
ﺎﺋﻣﯾن ﺑﺎﻟﻘﯾﺎس اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ھذه اﻷﻧواع و اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ﺑﺻورة ﺟواﻧب اﻷداء، و ﻣن ﺛم، ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻘ
 1ﺻﺣﯾﺣﺔ.  
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 اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔاﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻷداء و إدارة  5
ﻟﻘد أﺻﺑﺣت اﻷﺳواق ﺷﺎﻣﻠﺔ، و اھﺗم ﻛل ﻣﻧﺗﺞ ﺑﺄن ﯾﺟﻌل ﻓﻲ ﺳﻠﻌﺗﮫ ﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ﻣﻊ ظﮭور ﻛﺛﯾر      
اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﮭﻠك، و ظﮭرت اﻟﺟودة ﻛﺄﺣد اﻟﻌﻧﺎﺻر  ضﻣن اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺟدﯾدة و ﺑذﻟك ازدادت اﻟﻌرو
اﻟﮭﺎﻣﺔ ﻟرﻓﻊ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠك اﻟﺗﻲ اھﺗﻣت ﺑﺿرورة اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﺟودة 
و اﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻷداء       و ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﯾزات ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺗﺿﻣن ﻟﮭﺎ اﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﺳوق، و ھﻧﺎ ﯾﺑرز دور اﻟﻔرد 
 ﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ.اﻟﻌﺎﻣل ﻣن ﺧﻼل إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺷ
  اﻟﻣﻘﺻود ﺑﺟودة اﻟﻣﻧﺗوج و أھﻣﯾﺗﮭﺎ 1-5
إن اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺟﮭود ﻓرد ﻣﺎ ھﻲ ﺣﺎﺟﺔ إﻧﺳﺎﻧﯾﺔ طﺑﯾﻌﯾﺔ، و ﯾﺣﺗﺎج اﻟﻣدﯾرون ﺑﺻﻔﺔ      
ﺧﺎﺻﺔ إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﻛﯾﻔﯾﺔ أداء اﻟﻧظﺎم اﻟذي ﯾﻘوﻣون ﺑﺈدارﺗﮫ ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛﻧﮭم اﻛﺗﺳﺎب ﺑﯾﺎﻧﺎت أو ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
 ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت.ﺣول 
: ﯾﻣﻛن ﺗﻌرﯾف اﻟﺟودة ﺑﻌدة طرق ﺣﺳب ﻣن ﯾﻘوم ﺑﺗﻌرﯾﻔﮭﺎ، ﻣﻔﮭوم ﺟودة اﻟﻣﻧﺗوج1-1-5
 واﻟﻣﻧﺗﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺻل ﺑﮫ.
 1ﻓﮭﻲ، ﻛﻣﺎ ورد ﺗﻌرﯾﻔﮭﺎ ﻓﻲ ﻗﺎﻣوس أﻛﺳﻔورد اﻷﻣرﯾﻛﻲ " ھﻲ درﺟﺔ أو ﻣﺳﺗوى ﻣن اﻟﺗﻣﯾز " 
و اﻟﺟﻣﻌﯾﺔ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ ﻟﺿﺑط أﻣﺎ اﻟﺗﻌرﯾف اﻟرﺳﻣﻲ ﻟﮭﺎ ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﻌﮭد اﻟﻘوﻣﻲ اﻷﻣرﯾﻛﻲ ﻟﻠﻣﻌﺎﯾﯾر، 
 اﻟﺟودة ھﻲ
 2" ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻼﻣﺢ و ﺧﺻﺎﺋص ﻣﻧﺗﺞ أو ﺧدﻣﺔ ﻣﺎ، ﯾﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﮭﺎ ﺗﻠﺑﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ " 
ﻣن ﺟﺎﻧب آﺧر، ﯾﺗوﻗف ﻣﻌﻧﻰ اﻟﺟودة ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ اﻟﻧظر إﻟﯾﮭﺎ، و ﯾﻣﻛن اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن ﺛﻼﺛﺔ وﺟﮭﺎت ﻧظر 
 ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ:  
: و ﺗﺗﻌﻠﻖ ﺑﺑﻌض اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻣﯾزة ﻟﻠﺳﻠﻌﺔ، ﻛﺄن ﯾﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﺗﺻﻧﯾﻌﮭﺎ ﻣﺎدة ﺧﺎم *ﺟودة اﻟﺗﺻﻣﯾم
 أو أن ﯾﻌﺗﻣد ﻓﻲ إﻧﺗﺎﺟﮭﺎ ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ أﻓﺿل ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ دﻗﺔ أﻛﺑر و ﻣظﮭر أﺣﺳن ﻟﻠﺳﻠﻌﺔ. أﻓﺿل،
ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ، و ﺗرﺗﺑط ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر ﺑﻘدرة اﻟﺳﻠﻌﺔ ﻋﻠﻰ  ﺔ: و ﺗﻌﻧﻲ ﺧﺻﺎﺋص اﻟﺗﺷﻐﯾل اﻷﺳﺎﺳﯾ*ﺟودة اﻷداء
 اﻟﻘﯾﺎم
ﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻣﻧﮭﺎ أي ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻣرﺿﻲ ﺗﺣت ظروف اﻟﺗﺷﻐﯾل اﻟﻌﺎدﯾﺔ و ﻟﻣدة ﻣﻌﯾﻧﺔ و ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ اﻟ
 3ھذا ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻟﺟدارة أو اﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﺔ. 
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ﻠﻣواﺻﻔﺎت، ﺣﯾث ﺗﻧﺗﺞ ھذه اﻷﺧﯾرة : ھﻧﺎك ﺑﻌد آﺧر ﻟﻠﺟودة ﯾﻌرف ﺑﺟودة اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻟ*ﺟودة اﻹﻧﺗﺎج
 ﺑﺎﻟﺗطﺎﺑﻖ اﻟﺟﯾد ﺑﯾن ﻗدرات اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ.
ﯾﻣﻛن إﺟﻣﺎل اﻟﺗﻌﺎرﯾف اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﻘول أن اﻟﺟودة ھﻲ ﻗدرة ﻣﻧﺗوج ﻣﻌﯾن أو ﺧدﻣﺔ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ     
ﺗﺟﻌﻠﮫ ﯾرﻏب ﻓﻲ اﻟﻣزﯾد ﻣﻧﮭﺎ أو ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾن ﻣن اﻹﺷﺑﺎع و اﻟرﺿﺎ ﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﮭﺎ أو ﻣﺳﺗﮭﻠﻛﮭﺎ، ﻓﻘد 
ﯾﻣﺗﻧﻊ ﻋن اﻗﺗﻧﺎﺋﮭﺎ، و ذﻟك ﺑﺎﻟﻧظر إﻟﻰ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﮭذا اﻟﻣﻧﺗوج، و ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ إذا 
 ﺗﻌﻠﻖ اﻷﻣر ﺑﺎﻟﺧدﻣﺔ.
ﺗﺣظﻰ اﻟﺟودة ﺑﻌدة ﻣزاﯾﺎ ﺗﺟﻌﻠﮭﺎ ذات أھﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ أھﻣﯾﺔ ﺟودة اﻟﺳﻠﻊ و اﻟﺧدﻣﺎت: 5-1-2
 ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ و اﻟﻣﺳﺗﮭﻠك:
ﯾﻌد ﻣﺳﺗوى ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣن اﻷﻣور اﻟﮭﺎﻣﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﮭﻠك، اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﺗﻔﺷل اﻟﺳﻠﻌﺔ اﻟﺗﻲ   -
ﯾﺷﺗرﯾﮭﺎ ﻓﻲ إﺷﺑﺎع اﻟرﻏﺑﺔ ﻟدﯾﮫ، ﻣﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮫ ﺗﻛﻠﻔﺔ إﺿﺎﻓﯾﺔ ﯾﺗﺣﻣﻠﮭﺎ، ﻛﺄن ﯾﺧﺳر اﻟﻣﺑﺎﻟﻎ اﻟﺗﻲ دﻓﻌﮭﺎ 
 ﺛﻣﻧﺎ ﻟﺗﻠك اﻟﺳﻠﻌﺔ.
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣرﻛز ﻣﻧﺎﻓس و ﺗﺳﺎھم اﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة ﺗﺿﻣن ﺑﻘﺎء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق و   -
 إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﻓﻲ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ. 
 ﺗﺣﻘﻖ اﻟﺟودة ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺷﻛﺎوي اﻟﻌﻣﻼء، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﮭم و زﯾﺎدة اﻟﻣرﺗﻘﺑﯾن ﻣﻧﮭم.  -
ﯾﻌﺗﺑر ﻋﻧﺻر اﻟﺟودة أﺣد أھم اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎھم ﻓﻲ رﻓﻊ رﻗم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﯾﺟﻌل   -
 ك ﯾﻛرر ﺷراءه ﻟﻠﺳﻠﻌﺔ و ﯾﺗوﻗﻊ ﻣﻧﮫ أن ﯾﻘﻧﻊ اﻵﺧرﯾن ﺑﺎﻗﺗﻧﺎﺋﮭﺎ.اﻟﻣﺳﺗﮭﻠ
ﺗظﮭر أھﻣﯾﺔ اﻟﺟودة ﻋﻧد اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، ﺳواء ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ أو ﺑدﺧول ﻣﻧﺗﺞ أﺟﻧﺑﻲ إﻟﻰ اﻟﺳوق   -
 اﻟداﺧﻠﯾﺔ.
ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ﻋدم ﻣطﺎﺑﻘﺔ اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻟﻠﻣواﺻﻔﺎت، أن ﺗﺗﺣﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻛﻠﻔﺔ إﺿﺎﻓﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾل  -
 ﯾﺻﻌب ﻣﻌﮭﺎ اﺳﺗﻣرار اﻟﻣﺷروع. ةرﺑﻣﺎ إﻟﻰ ﺧﺳﺎﺋر ﻛﺑﯾراﻷرﺑﺎح أو 
 : أھداف و طرق ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺟودة   5-2
ﺗوﺿﻊ اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺟﺎت و ﯾﺟري اﻟﻌﻣل ﺑﮭﺎ اﺳﺗﻧﺎدا إﻟﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺣددة ﻣﺳﺑﻘﺎ، ﺑﺎﻟﻧظر     
 وﻋﺔ.إﻟﻰ ﺧﺻﺎﺋص ﻛل ﺳﻠﻌﺔ، و ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺟودة ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﻌﻰ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣـن اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﻣواﺻﻔــﺎت اﻟﻣوﺿ
إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ  ﻣﻌﺎﯾﯾر إﻧﺗﺎج ﻣﻊ وﺿﻊﯾﺷﺗرط  اﻟﻣراﻗﺑﺔ،ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ ﻋﻣﻠﯾﺔ  اﻟﺟودة:أھداف ﻧظﺎم اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ  ا
ﻓﻲ اﻟﻧﻘﺎط  و اﻟﻣﻠﺧﺻﺔو ذﻟك ﺑﮭدف اﻟوﺻول إﻟﻰ أھداف ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺟودة  اﻷﺧطﺎء،اﻟﺗدﺧل ﻟﺗﺻﺣﯾﺢ 
 اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
 اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت.ﺗرﺗﻔﻊ ﻧﺳﺑﺔ  ﺣﺗﻰ اﻟزﺑﺎﺋن،ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣرﻏوﺑﺔ ﻣن طرف  ۝
ﺣﺗﻰ ﻻ ﯾؤﺛر ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت  اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ،ﺗﺧﻔﯾض ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻌﯾب و اﻟﻌﺎدم أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ  ۝
 اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ.
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ﺣﺗﻰ ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻹﺟراءات  اﻻﻧﺣراﻓﺎت،اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻣواﺿﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﯾﮭﺎ اﻷﺧطﺎء و  ۝
 اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ.
 ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل.اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻏﯾر اﻟﺻﺎﻟﺣﺔ  ۝
" أﻧﮫ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗﻧوع ھذه اﻷھداف  esahc" و "  onaliuqAو ﻗد أوﺿﺢ ﻛل ﻣن "  ھذا،    
 ﻟﻣﺟﺎﻻت
  1 ﯾﻠﻲ:و ذﻟك ﻛﻣﺎ  وﺿوﺣـﺎ،إﻻ أﻧﮭﻣﺎ ﯾﻔﺿﻼن أن ﯾﻛون أﻛﺛر ﺗﺣدﯾدا و  اﻷداء،ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن 
 اﻷﻛﺛر.ﻋﻠﻰ  % 3اﻟﻌﻣﻼء ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة إﻟﻰ  ﺷﻛﺎوىﺗﺧﻔﯾف ﻋدد    -
 ﻋﻠﻰ اﻷﻛﺛر. % 2ﺑﺳﺑب اﻟﺟودة إﻟﻰ ﺗﺧﻔﯾض ﻣردودات اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت  -
 اﻷﻛﺛر.ﻋﻠﻰ  % 5ﺗﺧﻔﯾض ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣواد اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺎد ﺗﺷﻐﯾﻠﮭﺎ ﻣرة أﺧرى ﺑﺳﺑب اﻟﺟودة إﻟﻰ   -
ﺑﻌد اﻻﻧﺗﮭﺎء ﻣن اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ ﻟﺧطﺔ اﻟﺟودة، ﯾﺟب أن ﯾﺗم ﺗﺣﻠﯾل درﺟﺔ ﺗﺣﻘﻖ ھذه اﻷھداف، ﻛﻣﺎ ﯾﺟب 
 اﻟﻣﺣﻘﻘﺔ.ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺿوء اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻲ إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ ھذه اﻷھداف و ﺗﺣدﯾﺛﮭﺎ ﻋﻠﻰ 
ھﻧﺎك ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧطوي ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣراﻗﺑﺔ : اﻟﺟودةﻣراﻗﺑﺔ  طرق ب  
ﺗرﻏب  ﺗﺳﻌﻰ وﻣﺳﺗوى اﻟذي اﻟو ﻛذا ﺗﺣدﯾد  ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ،ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك ﺗﺣدﯾد دور ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺞ ﻛوﺳﯾﻠﺔ 
 ﯾﻠﻲ:ﻟذﻟك ﺗﻌددت طرق ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺟودة اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ ﻛﻣﺎ  ﺗﻘدﯾﻣﮫ،اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ 
ﻋدة أﻣور  ةﻓﻲ اﻟﻌﺎدة ﯾﺗم اﻹﻧﺗﺎج ﻋﻠﻰ ﻣراﺣل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، و ﻋﻧدھﺎ ﯾﺟب ﻣراﻋﺎ: اﻹﻧﺗﺎجﺗﺑﻌﺎ ﻟﻣرﺣﻠﺔ  
 ﺿرورﯾﺔ:
 :أﺛﻧﺎء ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج
 أن ﯾﺗم اﻟﻔﺣص ﻟﻛل اﻟﻣواد اﻟﺧﺎم و اﻷﺟزاء اﻟداﺧﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ. •
اﻟﻔﺣص ﻗﺑل ﻣراﺣل اﻹﻧﺗﺎج ذات اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ، أو ذات اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻷﻛﺑر أو ذات و أن ﯾﺗم  •
 اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات
ﯾﺟب اﻟﻔﺣص ﻗﺑل اﻟﻣراﺣل اﻟﺗﻲ ﯾﺻﻌب  اﻷﻛﺛر أو ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻛم اﻟﻣﺧزون ﺗﺣت اﻟﺗﺷﻐﯾل ﺑﺎﻟﻣرﺣﻠﺔ.
اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ،  ﺑﻌدھﺎ ﻋﻣل إﺻﻼح ﻟﻠﻌﯾب، و ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻛﺗﺷﺎﻓﮫ ﯾﻘوم اﻟﻣراﻗب أو اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺎﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات






 .283(: ﻣﺣﻣد ﺗوﻓﯾﻖ ﻣﺎﺿﻲ، إدارة اﻹﻧﺗﺎج و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص 1)
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اﻟﻔﺣص ﻋﻧد ﻧﮭﺎﯾﺔ ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ و ﻓﻲ ﻓﺗرة ﻣﻌﯾﻧﺔ  ﺔﺗﺟري ﻋﻣﻠﯾﻋﻧد اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ ﻟﻺﻧﺗﺎج:  -ب 
ﻋﻧد ﺗﻧﻔﯾذ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، و ﻋﻧدھﺎ ﯾﻛون اﻟﻣﻧﺗوج إﻣﺎ ﺻﺎﻟﺣﺎ أو ﻏﯾر ﺻﺎﻟﺢ ﻟﻼﺳﺗﮭﻼك، ﻓﺈذا أﻣﻛن 
ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻟﺧطﺄ ﯾﻧﻘل اﻟﻣﻧﺗوج إﻟﻰ اﻟﻣﺧﺎزن، و إذا ﻟم ﯾﻛن ﻣﻣﻛﻧﺎ، ﻓﯾﻌﺎد إﻟﻰ دورة اﻟﺻﻧﻊ ﻣن ﺟدﯾد، وﻗد 
أو ﻟﻌدم ﻣزﺟﮭﺎ اﻟﺻﺣﯾﺢ أو ﻣن ﺟراء ﻋدم اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل و اﻟﺗﺣﻛم اﻟﺟﯾد  ﻟﻔﺳﺎد اﻟﻣواد، ﺔﯾﺣدث اﻟﺧطﺄ ﻧﺗﯾﺟ
 ﻓﻲ اﻵﻻت و اﻟﺗﺟﮭﯾزات.  
: ﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺗﺎرھﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣراﻗﺑﺔ ﻣﺳﺗوى ﺗﺑﻌﺎ ﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣراﻗﺑﺔ 
 اﻟﺟودة أو اﻷداء، ﻓﺈن ھﻧﺎك اﺧﺗﯾﺎران ھﻣﺎ:
  ﺔ ﺑﻔﺣص ﻛل اﻹﻧﺗﺎج، و ﻣن ﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎھذه اﻟﻣراﻗﺑ(: ﺗﻘوم latot elôrtnoc)اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻛﻠﯾﺔ –
 أﻧﮭﺎ ﺗﺧص اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﺗﺎﻣﺔ اﻟﺻﻧﻊ. •
 ﻗد ﺗﺗطﻠب ﻋﻣﺎﻻ ﻛﺛﯾرﯾن إذا ﻛﺎن اﻹﻧﺗﺎج ﺿﺧﻣﺎ. •
 ﺗﺻﻠﺢ ﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟوﺣدات اﻟﻘﻠﯾﻠﺔ أو اﻟﺗﻲ ﺛﻣﻧﮭﺎ ﻣرﺗﻔﻊ و ﻻ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺄي ﻋﯾب ﻓﻲ اﻟﺳﻠﻌﺔ إطﻼﻗﺎ. •
(: ﺗﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ euqitsitats elôrtnoc )اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ –
ﻟدراﺳﺔ     و ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺳﺗوى ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت، و ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾم اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ 
 اﻟﺟودة إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺗﯾن: 
ﯾﺳﺗﺧدم ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺟودة اﻟﻣدﺧﻼت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و ﻛذا : أﺳﻠوب ﻋﯾﻧﺎت اﻟﻘﺑول * 
 اﻟﻣﺧرﺟﺎت
"، ﺣﯾث M"ﺑﺻورة ﻋﺷواﺋﯾﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟوﺣدات"N" ﮭﺎ، و ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ أﺧذ ﻋﯾﻧﺔ ﺣﺟﻣﮭﺎاﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋﻧ
 أﻧﮭﺎ ﺗﻛون
ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻧوع واﺣد ﻣن اﻹﻧﺗﺎج، و ﺑﻌد ﻓﺣص اﻟﻌﯾﻧﺔ ﯾﺗم ﻗﺑوﻟﮭﺎ أو رﻓﺿﮭﺎ ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﺣﺻل 
 ﻋﻠﯾﮭﺎ:
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻘﺑول، ﻓﮭذا ﯾﻌﻧﻲ أن اﻹﻧﺗﺎج ﯾﺟري ﺑﺻورة ﻋﺎدﯾﺔ، و اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﻣواﺻﻔﺎت   -
 اﻟﻣﺣددة ﻟﮭﺎ.
أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟرﻓض، ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﮭﺎ أن ﺗﻘوم ﺑﻔﺣص ﻛل اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة، و إﻻ  -
 ﻌﻣﺎﻟﮭﺎ.ﯾﺗم ﻋزل أو اﺳﺗﺑدال ﻛل اﻟوﺣدات ﻏﯾر اﻟﺻﺎﻟﺣﺔ، أو ﺗﻌﺎد إﻟﻰ اﻟورﺷﺔ ﻹﻋﺎدة اﺳﺗ
ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻓﺣص اﻟﻌﯾﻧﺎت ﻣن اﻹﻧﺗﺎج أﺛﻧﺎء ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣوﯾل اﻹﻧﺗﺎﺟﻲ،  أﺳﻠوب اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ:
ﻓﯾﻣﻛن ﻓﺣص ﺟودة أداء ﻋﺎﻣل ﻣﻌﯾن أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل أو ﻓﺣص ﺟودة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﺑواﺳطﺔ آﻟﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ وذﻟك 
أﺛﻧﺎء اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ، ﺑﺄﺧذ ﻋﯾﻧﺎت ﺑﺷﻛل دوري ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ درﺟﺔ اﻧﺿﺑﺎط اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﻧﺎءا ﻋﻠﻰ 
ﻌدھﺎ ﺗﺗم ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎس ﻷﺣد ﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣﻧﺗﺞ، و ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻔﺣص، و ﺑ
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ﺑﻣﺎ ﺣدد، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون اﻟﻘﯾﺎس ﺑﺎﻟﻧظر إﻟﻰ ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻧﺗﺞ اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﻐرض ﻣن اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﮫ، 
 ردﯾﺋﺔ. اﻟوﺣدة ﻓﺈذا ﻟم ﯾﺗﺣﻘﻖ ھذا اﻟﮭدف اﻋﺗﺑرت
ﻣراﻗﺑﺔ، و ذﻟك ﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻔﺣص و و ﺗﺟري اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑطﺎﻗﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟ
ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗطور اﻟﺟودة، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ أﺳﺑﺎب اﻷﺧطﺎء أو اﻻﻧﺣراﻓﺎت و اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺗﺄﺛر ﺑﻌدة 
 ﻋواﻣل ﯾﺻﻌب ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﮭﺎ إذا ﻟم ﯾﻐﯾر أﺳﻠوب اﻹﻧﺗﺎج.
 : ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة و وﺳﺎﺋل إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ  3- 5
ﻧﺗﺟﺎت و اﻟﺧدﻣﺎت ﻓﻘط، و إﻧﻣﺎ ﯾﺷﻣل ﻛل أداء ﻣﺗﻘن، ﻓﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة ﻻ ﯾرﺗﺑط ﻣﻔﮭوم اﻟﺟودة ﺑﺎﻟﻣ    
ﻛﻧظﺎم  و ﻛﻣﺎ ﻋرﺿﮭﺎ اﻷﻣرﯾﻛﻲ ﻓﯾﺟﻧوم "ﯾدﻣﺞ ﻛل اﻟﻣﺟﮭودات ﻟﺗطوﯾر و ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟودة ﻟﻣﺧﺗﻠف 
  )1(ﻣﺻﺎﻟﺢ و أﻗﺳﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗﺟﺎت أو ﺧدﻣﺎت و ذﻟك ﺑﺈرﺿﺎء ﺗﺎم ﻟﻠﻌﻣﯾل 
  ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة: أوﻻ
ﺎﻧب ﯾﺟب أن ﯾﮭﺗم ﺑﮫ ﻣﺳﯾرو اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ھو اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺟودة و اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ أھم ﺟ   
 ﻣن ﺟﮭﺔ، و ﺑﯾﻧﮭﺎ و ﺑﯾن ﺛﻣن اﻟﺑﯾﻊ ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى.   
ﺗﺗﺣﻘﻖ اﻟﺟودة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﺧﺗﯾﺎر أﺣﺳن اﻟﻣواد اﻟﺧﺎم اﻟداﺧﻠﺔ  اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺟودة و اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ: -
أﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣن اﻟﺟودة و اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﮫ ﯾﺗطﻠب ﻣﺟﮭودات و  ﻓﻲ ﺗﺻﻧﯾﻌﮭﺎ، ﻓﺎﻟوﺻول إﻟﻰ
 ﻣﺻﺎرﯾف، و ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗزداد
اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗرﺗﺑط ﺑظﮭور إﻧﺗﺎج ﻣﻌﯾب، ﻣﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻧﮫ ﺧﺳﺎرة ﻓﻲ ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﺎدة اﻟﺧﺎم، و اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ و 
أﺣد  اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﻏﯾر اﻟﻣﺑﺎﺷرة، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻹﺻﻼح ﻟﻠﻌﯾب اﻟذي ﺗم اﻛﺗﺷﺎﻓﮫ ﻓﻲ ﻏﯾرھﺎ ﻣن









ﻏﯾر ﻣذﻛرة ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر .اﻟﺷﺎﻣﻠﺔﻣﻛﺎﻧﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻹﯾزو و إدارة اﻟﺟودة  .(:ﺳﺎﻣﯾﺔ ﻣوزاوي1)
 .15ص  . 3002/2002ﻧﺷورة .ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر.
  ﻟﺮاﺑﻊاﻟﻔﺼﻞ ا       اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ و ﺗﺄﺛﯿﺮه ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺘﺮﺑﻮي                              
 
 19 
ﻣن اﻟﻣﻌروف أﻧﮫ ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺎ ﻛﻠﻣﺎ ارﺗﻔﻌت : اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺟودة و ﺛﻣن اﻟﺑﯾﻊ –
اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ، و ﺗﺑﻌﺎ ﻟذﻟك ارﺗﻔﻊ ﺛﻣن اﻟﺑﯾﻊ، و ﺗﻌﻣد اﻟﻣؤﺳﺳﺎت إﻟﻰ ھذا ﻋﻧدﻣﺎ ﺗرﯾد اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺎه ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة ﻧﺣو ﻧﺳﺑﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟرﺑﺢ، ﻓﺈذا ﻛﺎن اﻟطﻠب ﻣرﻧﺎ ﻓﺈن ارﺗﻔﺎع اﻷﺳﻌﺎر اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﺗﺟ
اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت أو ﯾﺣدث ﺻﻌوﺑﺎت ﻓﻲ ذﻟك، أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻛس ﻓﺈﻧﮫ ﻣن  اﻷﻋﻠﻰ ﻟن ﯾﻣﻧﻊ ﻣن ﺗﺻرﯾف
 اﻟﺻﻌب ﺑﯾﻊ ھذه 
  وﺳﺎﺋل إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ: ﺛﺎﻧﯾﺎ
ﺗﺣﺗل إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ أھﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌﯾدﯾن اﻟﻣﺣﻠﻲ و اﻟدوﻟﻲ، إذ ﺗﻌﺗﺑر إﺣدى اﻟﻣﻔﺎھﯾم     
ﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻔﺗرض أﻧﮭﺎ وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر و اﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﻧظﻣﻲ اﻟﮭﺎدف إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن اﻷداء و اﻹدارﯾﺔ ا
اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﺑﻣواﺟﮭﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺷدﯾدة، و ﻛﺳب رﺿﺎء اﻟﻌﻣﻼء، ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﺣﺻﯾﻠﺔ 
 اﻟﺗطورات اﻟﺗﻲ ﺷﮭدﺗﮭﺎ إدارة اﻟﺟودة.
ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻘﺎﺋﻖ و ﺗوﻓﯾر ﺑﯾﺋﺔ ﺗﮭﯾﺊ  و ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﺟودة ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﻧﮭﺞ ﺷﺎﻣل ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر و إﻟﻰ إدارة
ﻟﻸﻓراد اﻟﻌﻣل ﺑﺣﻣﺎس و طﺎﻗﺔ و ﺟﮭد و ﻗدرة و اﻟﺗزام داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ 
 ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل أھﻣﮭﺎ: 
  gnimrotsniarBﺗﻌﺻﯾف اﻷﻓﻛﺎر: 
ﺗوﻟﯾد أﻛﺑر ھو ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﺧﻠﻖ أﻓﻛﺎر، أو ھو ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻟﺗﻔﻛﯾر اﻹﺑداﻋﻲ، ﺗﮭدف ھذه اﻟوﺳﯾﻠﺔ إﻟﻰ    
ﻋدد ﻣن اﻷﻓﻛﺎر ﻟﺣل ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣﺎ، أو ﺗﺣدﯾد أﺳﺑﺎﺑﮭﺎ، و ﯾﺟﺗﻣﻊ ﻓرﯾﻖ اﻟﻌﻣل ﻣرات ﻋدﯾدة، و ﺗﺳﺟل 
 1اﻷﻓﻛﺎر دون اﻧﺗﻘﺎد أو ﺗﻌﻠﯾﻖ، ﺛم ﺗرﺗب ﺣﺳب أھﻣﯾﺗﮭﺎ و اﺧﺗﯾﺎر اﻷوﻟﻰ ﻣﻧﮭﺎ و اﻷﻓﺿل.
 ﺧراﺋط ﺿﺑط اﻟﺟودة: 
ﺗﻌﺗﺑر ھذه اﻟﺧراﺋط وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻣراﻗﺑﺔ ﺗﻐﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ و ﺿﺑطﮭﺎ، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺗوى اﻟﺟودة ﺑﻌد     







 .751، ص 1002رﯾﺔ ﻣﻌﺎﺻرة، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، (: ﺻﻼح ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، ﻗﺿﺎﯾﺎ إدا1)
 333، ص 1002(: ﺳﻌﯾد ﯾس ﻋﺎﻣر، اﻹدارة و ﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر، دار اﻟﻛﺗب، ﻣﺻر، 2)
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أﺳﻠوب ﻋظم اﻟﺳﻣﻛﺔ ) ﻣﺧطط اﻟﺳﺑب و اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ (: ﯾطﻠﻖ ﻋﻠﯾﮭﺎ أﺣﯾﺎﻧﺎ ﺧراﺋط إﯾﺷﯾﻛﺎوا 
اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﯾن اﻟذﯾن  و ھو أﺣد ،0591"، و ﺗم وﺿﻌﮫ ﺳﻧﺔ  MARGAID AWAKIHSI"
 ﺳﺎھﻣوا ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم إدارة اﻟﺟودة اﻟﻛﻠﯾﺔ،
و ﯾﮭدف إﻟﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻣﺷﻛﻠﺔ أو ﻧﺗﯾﺟﺔ ﯾﺟب ﺗﺻﺣﯾﺣﮭﺎ و إﯾﺟﺎد أﺳﺑﺎﺑﮭﺎ، و ﯾﺗم ﺗﻛوﯾن ھذا اﻟﻣﺧطط 
 ﺑﺈﺗﺑﺎع:
 ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺷﻛل و ﺗﺳﺟﯾﻠﮫ ﻋﻠﻰ ﯾﻣﯾن اﻟﻣﺧطط، ﺣﯾث ﯾﺄﺧذ ﺷﻛل ﻋظم ﺳﻣﻛﺔ. -
ﺗﺣدﯾد أﺳﺑﺎب ﺣدوث اﻻﻧﺣراﻓﺎت و ﺗﺟﻣﻊ ﻓﻲ ﺧﻣس أﺳﺑﺎب، اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، اﻟطرق، اﻟﻣﺣﯾط،   -
اﻵﻻت، اﻟوﺳﺎﺋل، و ﻣن ﺛم ﺗﺳﺟل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧطط، ﻣﻊ أﺧذ اﻟﻌدد اﻷﻛﺑر ﻣﻧﮭﺎ واﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﻘﻧﯾﺔ ﻋﺻف 
 اﻷﻓﻛﺎر،و ﺗﺻﻧﯾف ﻛل ﺳﺑب إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺗﮫ. 
وث اﻷﺧطﺎء، و ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﯾﺗم ﺗﺷﻛﯾﻠﮫ ﺑﺗﺟﻣﯾﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻋدد ﻣرات ﺣد ﺗﺣﻠﯾل ﺑﺎرﯾﺗو:
ﺗﺣدﯾد أھم اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺧﺳﺎرة، ﻛﻣﺎ أﻧﮫ ﯾظﮭر اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻘﻠﯾﻠﺔ ذات 
اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻷﻛﺑر اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﺗؤﺧذ ﻓﻲ اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺳﯾن، و ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل 
 اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻛﺗﺷﺎف اﻟﻣﺳﺑﺑﺎت و ﺗﻘدﯾر ﺣﺟم اﻟﻔﺎﺋدة. 
 ? tnemmoC ? dnauQ ? ùO ? iouQ ? iuQ  PCQOQQطرﯾﻘﺔ 
    ? iouqruoP
ﺗﺳﻣﺢ ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ ﺑﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت أو اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ وﺻف ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، و ذﻟك ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ أو 











ﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ،  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻹﯾزو و إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ،: ﺳﺎﻣﯾﺔ ﻣوزاوي، ﻣﻛﺎﻧﺔ ﺗﺳﯾﯾر ( 1)
 .25ص
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 اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد و اﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺟودة  4-5
إﻧﮫ ﻣن اﻷھﻣﯾﺔ ﺑﻣﻛﺎن ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻧﺎﻓس و ﺗﺣﺎول اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻲ ظل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ    
ﺟﮭودھم اﻟﻣﺗﻣﯾزة ﻟــزﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﮭم اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ أن ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻗدرات ﻋﺎﻣﻠﯾﮭﺎ و ﺗﺣﺎول أن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ 
ﻓﻲ اﺣﺗﻼل ﺣﺻﺔ ﺳوﻗﯾﺔ أﻛﺑر، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻗﯾﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺗﺧطﯾط  ﺑﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ةو ﺗﺣﺳﯾن اﻟﺟود
 ( ))tnemeganaM ytilauQ latoTﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﺟودة و ﺑراﻣﺞ إدارة اﻟﺟودة 
  و ﻧظﺎم اﻟﺗﺧطﯾط ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد ،GQT(
 .و ﻏﯾرھﺎ ﻣن ﺑراﻣﺞ اﻟﺑﺣث و اﻻﻣﺗﯾﺎز ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻧﺷطﺔ،   TIJ (tsuJ )emiT nI
ﺗدﻋﯾﻣﮭم، و  وإن إﻋطﺎء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﺗﺻرف، ھو أھم ﻋﺎﻣل ﻹﺷﻌﺎرھم ﺑﻣﻠﻛﯾﺗﮭم و ﺗﻣﻛﯾﻧﮭم أ
    ﻛﻠﮭﺎ طرق ﺗﻌﻣد إﻟﯾﮭﺎ اﻹدارة ﻟزﯾﺎدة ﻗدرة ھؤﻻء ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺳﺗﻣر ﺗﺟﺎه اﻻﻣﺗﯾﺎز ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج.
اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و ﺗﺧﻔﯾض اﻟﻔﺎﻗد أو اﻟﻣﻌﯾب  ن: ﯾﻌﺗﺑر ﺗﺣﺳﯾاﻹﻧﺗﺎج ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣددﻣﺎھﯾﺔ ﻧظﺎم  – 1-4-5
ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج ھدﻓﺎ ھﺎﻣﺎ ﻟﻣﻌظم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت و ذﻟك ﺑﻐﯾﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻌﯾب اﻟﺻﻔري إن أﻣﻛن، ﻣﻣﺎ 
اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻣﺛل ﻟﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، و ﻟﻘد اﺳﺗﺧدﻣت اﻹدارة اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﺔ ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻹﻧﺗﺎج ﻓﻲ اﻟوﻗت  ﻲﯾﻌﻧ
ﻛﺈﺣدى أھم اﻟطرق ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ھدف اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر، و ﯾﻘﺻد ﺑﮫ "اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺧﺎﻣﺎت  اﻟﻣﺣدد
 1ﺑﺎﻟﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﺣددة أو اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﺑﺎﻟﺟودة اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد و ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺣدد "  
ﺳﻼﺳﺔ و إﺟراء  رﺑﺄﻧﮫ " ﻣدﺧل ﻟﻺﻣداد ﺑﺎﻧﺳﯾﺎب اﻹﻧﺗﺎج ﺑطرﯾﻘﺔ أﻛﺛ " LAWRAGGAو ﯾﻌرﻓﮫ " 
اﻟﺗﺣﺳﯾﻧﺎت اﻟﻣﺳﺗﻣرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت و اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت، و ذﻟك ﻋن طرﯾﻖ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﻣﺧزون ﺗﺣت اﻟﺗﺷﻐﯾل إﻟﻰ 
 أدﻧﻰ ﺣد، و ﻛذا
 2ﺗﺧﻔﯾض اﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻟﺗدﺑﯾر اﻟﻣﺧزون، و أﯾﺿـﺎ ﺗﺧﻔﯾض أوﻗﺎت اﻹﻋداد اﻟﻼزﻣﺔ ﻟذﻟك " 
ﺗﺎﺟﯾﺔ ، ﻓﮭذه اﻟطرﯾﻘﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﺗﺟﺎه ﺣدﯾث و ﺟدﯾد ﻷداء اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧ  TIJإن اﻹﻧﺗﺎج ﺑطرﯾﻘﺔ 
ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﺷﺎﻛل اﻟﺟودة ، ﻓﯾﺗم ﺗﻧﻔﯾذ اﻹﻧﺗﺎج ﺑﻔﺎﻋﻠﯾﺔ أﻛﺛر ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺧﻔﯾض وﻗت دورة اﻹﻧﺗﺎج، و ﺗﻘﻠﯾل 
 ﻣدة إﻋداد و ﺗﻐﯾﯾر





 .143، ص  8991ﻣﺻر.  .1دار اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ .ط .ﺗﺧطﯾط و ﻣراﻗﺑﺔ اﻹﻧﺗﺎج .(: ﺻوﻧﯾﺎ ﻣﺣﻣد اﻟﺑﻛري1)
 091ص  .2002ﻣؤﺳﺳﺔ ﺷﺑﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ .ﻣﺻر .ﻧﺣو ﻧظرﯾﺔ ﻟزﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ .(: أﺣﻣد ﻋرﻓﺔ و ﺳﻣﯾﺔ ﺷﻠﺑﻲ2)
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 إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:  TIJﺗﮭدف طرﯾﻘﺔ أھداف ﻧظﺎم اﻹﻧﺗﺎج ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد:   2-4-5
أﺣد اﻷھداف اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ، ھﻲ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﻣﺧزون إﻟﻰ أدﻧﻰ ﺣد ﻣﻣﻛن، اﻹﻧﺗﺎج ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ و ذﻟك 
ﺑﺈﻟﻐﺎء ﻛل ﻣﺻﺎدر اﻟﺗﺑذﯾر اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗظﮭر ﺧﻼل اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، و ﯾﻌﺗﺑر ﻣﺳﺗوى 
 اﻟﻣﺧزون ﻣن أھم اﻟﻣؤﺷرات و أﻓﺿﻠﮭﺎ ﻟﻘﯾﺎس اﻟﺗﺑذﯾر.
 ﻟﺗوﻓﯾر اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﺗدﻓﻖ اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻺﻧﺗﺎج. ھﻲ طرﯾﻘﺔ ﺗﺑﺣث  TIJ 
 اﻟﺑدء ﺑﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺑﺎﻟﻣﻌدات اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ، و ﺣﺗﻰ ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻟﻣطﻠوب ﻣﻧﮭﺎ ﺑدﻗﺔ. 
ﺗﺻﻐﯾر ﺣﺟم اﻟطﻠﯾﺑﺔ ﺑﮭدف اﻟﺳﻣﺎح ﺑﺗطوﯾر اﻟطرق اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﺗﺻﻧﯾﻊ و إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﺣﻛم و  
 اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ أﻛﻔﺄ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ.
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻋن اﻟوﻗت اﻟﻣطﻠوب، ﺑﺎﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺎدي  تاﻻﺧﺗﻼﻓﺎت و اﻻﻧﺣراﻓﺎت ﺑﯾن وﻗﺗﻘﻠﯾل  
ﻟﻣدﺧﻼت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﺗﻘﻠﯾل اﻟﻣﻌﯾب و اﻟﺗوﻗف ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج، و اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻌدﯾل اﻹﻧﺣراﻓﺎت ﻓﻲ 
 أﻗﺻر وﻗت ﻣﻣﻛن.
 اﻟﻘﺿﺎء ﻋﻠﻰ اﻹﺳراف ﻓﻲ أي ﻧﺷﺎط ﻻ ﯾﺳﺎھم ﻓﻲ ﺧﻠﻖ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ. 
  ﻣﺗطﻠﺑﺎت و ﻣﺣددات ﺗطﺑﯾﻖ ﻧظﺎم اﻹﻧﺗﺎج ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد –3-4-5
إن ﻧظﺎم اﻹﻧﺗﺎج ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدد ﻛﺈﺣدى اﻷﻧظﻣﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﯾﺣﻘﻖ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎ و ﻟﻛﻧﮫ      
 ﯾﺗطﻠب ﺑﻌض اﻟﺗﻌدﯾﻼت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗطﺑﯾﻘﮫ.
ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت  اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺛﺑﺎت ﺟدول اﻹﻧﺗﺎج اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻔﺗرة ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﻣﻣﺎ -
وﺟود ﻣﺧزون أﻣﺎن ﯾﺳﺗﺟﯾب إﻟﻰ طﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣﻼء اﻟﻘﺻﯾرة  مو ﯾﻌﺗﺑر ﺿرورﯾﺎ ﻟﻌد اﻷﻧﺷطﺔ،
 اﻷﺟل ﻣن ﺣﯾث اﻟﻛﻣﯾﺔ.
 إن اﻷﺟزاء اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﯾﺟب أن ﺗﻛون ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻋﺎل ﻣن اﻟﺟودة. –
 ﺗﺧﻔﯾض اﻷوﻗﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺈﻋداد اﻵﻻت إﻟﻰ أﻗل ﺣد ﻣﻣﻛن. –
ﻣواد اﻟﺧﺎم اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻺﻧﺗﺎج وإﻋطﺎﺋﮭم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋن اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت و إﻋﻼم اﻟﻣوردﯾن ﺑﺎﻟ –
ﻛذا اﻟﻣﺧزوﻧﺎت اﻟﻣﺗوﻓرة، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺛﺑﺎت ﺟداول اﻹﻧﺗﺎج و اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟطﺎﻗﺔ 
 اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ.
ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت  اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺛﺑﺎت ﺟدول اﻹﻧﺗﺎج اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻔﺗرة ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﻣﻣﺎ –
وﺟود ﻣﺧزون أﻣﺎن ﯾﺳﺗﺟﯾب إﻟﻰ طﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣﻼء اﻟﻘﺻﯾرة  مو ﯾﻌﺗﺑر ﺿرورﯾﺎ ﻟﻌد اﻷﻧﺷطﺔ،
 1اﻷﺟل ﻣن ﺣﯾث اﻟﻛﻣﯾﺔ.
 __________________
 191(: أﺣﻣد ﻋرﻓﺔ و ﺳﻣﯾﺔ ﺷﻠﺑﻲ، ﻧﺣو ﻧظرﯾﺔ ﻟزﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص 1) 
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 اﻻﺟراءات اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ  1ـ 4
 ﻣﺟﺎﻻت اﻟدراﺳﺔ  1_1_4
 اﺳﺔاﻟﻣﻛﺎﻧﻲ ﻟﻠدراﻟﻣﺟﺎل  
أﺳﺗﺎذ  861اﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺑﮭﺎ  61ﺷﻣﻠت اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣدارس اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﻟﻣدﯾﻧﺔ ﺳﯾدي ﻋﻘﺑﺔ، ﻓﺎﻟﻣدﯾﻧﺔ ﺗﺗوﻓر ﻋﻠﻰ 
ﻣدرﺳﺔ اﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺑﺈﻗﻠﯾم ﻣدﯾﻧﺔ  41ﺗﻌﻠﯾم اﺑﺗداﺋﻲ. وﺗوزﻋت ھذه اﻟﻣدارس ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻣل ﺗراب اﻟﻣدﯾﻧﺔ وأﺳﺗﺎذة 
 ﺳﯾدي ﻋﻘﺑﺔ وھﻲ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
أﺣﻣد رﺿﺎ ﺣوﺣو، اﻟطﯾب اﻟﻌﻘﺑﻲ، اﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺣﺿرﯾﺔ، ﺑن ﺧﻠف اﻟﻠﮫ ﻣوﻓﻖ، ﺗﺑﯾﻧﺔ ﻟوﺻﯾف،  -
ﺑروﻛﻲ ﺟﻧﯾﺣﻲ اﺑراھﯾم، دراﺟﻲ ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن، رﻗﯾﻖ ﺑﺷﯾر، ﺳﻠطﺎﻧﻲ ﻋﻣر، ﻣﺗﺑﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ، 
 ﻟﺧﺿر، ﻣرزوﻗﻲ اﻟﮭﺎﺷﻣﻲ، ﻣﺳﻌودي ﻣﺻطﻔﻰ، ﺧطﺎب ﻋﺑد اﻟﺣﻔﯾظ.
وﻣدرﺳﺗﯾن ﻓﻲ ﻛل ﻣن ﻗرﯾﺔ ﻗرطﺔ وﺳرﯾﺎﻧﺔ وھﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺗﯾب ﺳﻼطﻧﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم وﻗﻼﻟﺔ  -
 ﺣﺷﺎﻧﻲ.
 .أﺳﺗﺎذ ﺗﻌﻠﯾم اﺑﺗداﺋﻲ 861وﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ھذه اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﯾﺗوزع 
ﺗﺷﻣل ﻛل ﻣن ﻋﯾن اﻟﻧﺎﻗﺔ، اﻟﺣوش اﻟﺗﻲ  10ﺣﯾث ﺗﻧﺗﻣﻲ ﻣدﯾﻧﺔ ﺳﯾدي ﻋﻘﺑﺔ إﻟﻰ ﻣﻘﺎطﻌﺔ إدارﯾﺔ رﻗم 
 ﻣﻘﺎطﻌﺎت ﺗرﺑوﯾﺔ: 6وداﺋرة ﺳﯾدي ﻋﻘﺑﺔ. وﻗد ﻗﺳﻣت ھذه اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻹدارﯾﺔ إﻟﻰ 
 ﻣدارس 6ﺗﺷﻣل  :10اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ رﻗم  -
دراﺟﻲ ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن، ﻣﺑروﻛﻲ ﻟﺧﺿر، رﻗﯾﻖ ﺑﺷﯾر، ﺳﻠطﺎﻧﻲ ﻋﻣر، أﺣﻣد رﺿﺎ ﺣوﺣو، ﺟﻧﯾﺣﻲ 
 اﺑراھﯾم.
 ﺟﻣﯾﻊ أﺳﺎﺗذة اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻹدارﯾﺔ.: وﺗﺷﻣل 20اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ رﻗم  -
ﻣدارس: ﺷوﺷﺎن ﻟﺧﺿر، ﺳﻼطﻧﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم، ﻗﻼﻟﺔ  5: وﺗﺷﻣل 30اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ رﻗم  -
 ﺣﺷﺎﻧﻲ، ﺗﺑﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ، ﺧطﺎب ﻋﺑد اﻟﺣﻔﯾظ.
ﻣدارس: ﺑن ﺧﻠف اﻟﻠﮫ ﻣوﻓﻖ، اﻟﺷﯾﺦ اﻟطﯾب اﻟﻌﻘﺑﻲ،  9: وﺗﺷﻣل 40اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ رﻗم  -
ﺑﻠﻌﯾدي اﻟﻌرﺑﻲ، ﻣﮭدي دﯾﮭم ﺑﻠﻘﺎﺳم، ﺑﻠﺧﯾر ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز، ﺣﺳﺎﻧﻲ اﻟﺻﻐﯾر، ﻣﺳﻌودي ﻣﺻطﻔﻰ، 
 اﻟﻌﻘﺑﻲ، ﺟﻠول ﻣﺣﻣد اﻟﺳﺎﯾﺢ.
 : ﺗﺷﻣل ﻣدرﺳﺗﯾن: ﺳﻌدﯾﺔ اﻟدراﺟﻲ، ﺗﺑﯾﻧﺔ ﻟوﺻﯾف.50اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ رﻗم  -
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: اﻹﺧوة دراﺟﻲ )ﻟﻣﻧﯾﺻف(، اﻹﺧوة زﯾﺎدي زﯾﺎدي، اﻟﺧﺿراء 60اﻟﻣﻘﺎطﻌﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔ رﻗم  -
 ﻟﻘﺎدر.اﻟﺷﻣﺎﻟﯾﺔ، ﻋﻠﯾﺔ ﻋﺑد ا
 اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري: 2_1_4
: اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻷﺻﻠﻲ اﻟذي ﺗطﺑﻖ ﻋﻠﻰ أﻓراده ﻣﺧﺗﻠف اﻟوﺳﺎﺋل ﻟﺟﻣﻊ ﯾﻣﺛل اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري ﻟﻠدراﺳﺔ
ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ ھو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻧﺗﮭﯾﺔ أوﻻ ﻣﻧﺗﮭﯾﺔ ﻣن »اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ واﻟواﻗﻌﯾﺔ ﺣﯾث أن 
 1«اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺣددة ﻣن ﻗﺑل واﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﻣﺟﺎل ﻟﻠﻣﻼﺣظﺔ.
ﻟﻤﺪﯾﻨﺔ ﺳﯿﺪي ﻋﻘﺒﺔ وھﺬا اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  اﻟﺬي ﯾﮭﻢ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ھﻮ ﻣﺠﺘﻤﻊ أﺳﺎﺗﺬة اﻟﻤﺪرﺳﺔ اﻻﺑﺘﺪاﺋﯿﺔواﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
 ﻣﺪرﺳﺔ اﺑﺘﺪاﺋﯿﺔ، وھﻢ ﻣﻮزﻋﻮن ﻛﺎﻵﺗﻲ: 61أﺳﺘﺎذ ﻣﻮزﻋﺔ ﻋﻠﻰ  861ﺑﻠﻎ ﺗﻌﺪاده 
 ﻋدد اﻟﻣﻌﻠﻣﯾن                  
 








 41 11 30 أﺣﻣد رﺿﺎ ﺣوﺣو
 70 30 40 اﻟطﯾب اﻟﻌﻘﺑﻲ
 80 80 00 اﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺣﺿرﯾﺔ
 41 11 30 ﺑن ﺧﻠف اﻟﻠﮫ ﻣوﻓﻖ
 80 70 10 ﺗﺑﯾﻧﺔ ﻟوﺻﯾف
 31 80 50 ﺗﺑﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ
 80 60 20 ﺟﻧﯾﺣﻲ اﺑراھﯾم
 70 40 30 دراﺟﻲ ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن
 70 40 30 رﻗﯾﻖ ﺑﺷﯾر
 70 70 00 ﺳﻼطﻧﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم
 41 01 40 ﺳﻠطﺎﻧﻲ ﻋﻣر
 01 80 20 ﻗﻼﻟﺔ ﺣﺷﺎﻧﻲ
 80 70 10 ﻣﺑروﻛﻲ ﻟﺧﺿر
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 51 11 40 ﻣرزوﻗﻲ اﻟﮭﺎﺷﻣﻲ
 41 90 50 ﻣﺳﻌودي ﻣﺻطﻔﻰ
 31 11 20 ﺧطﺎب ﻋﺑد اﻟﺣﻔﯾظ
 861 521 34 اﻟﻣﺟﻣوع
 
 اﻟﻣﺟﺎل اﻟزﻣﺎﻧﻲ: 3_1_4
 ﻣرت اﻟدراﺳﺔ ﺑﺛﻼث ﻣراﺣل أﺳﺎﺳﯾﺔ
 اﻟدراﺳﺔ اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ وﺿﺑط اﻟﻣوﺿوعاﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ:  -
ﺣﯾث ﻗﺎم اﻟطﺎﻟب ﺑزﯾﺎرات اﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ  3102.2102وﻗد ﺗﻣت ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﻓﻲ أواﺧر اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ 
وذﻟك ﺑﻣﺷﺎورات ﻣﻊ ﻣن ھم ﻓﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗرﺑوﯾﺔ ﺑﺳﯾدي ﻋﻘﺑﺔ ﻣن أﺟل ﺿﺑط اﻟﻣوﺿوع وإﺷﻛﺎﻟﯾﺗﮫ 
 اﻟﻣﯾدان.
 اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ: اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ: -
وﻓﯾﮭﺎ ﺗم ﺿﺑط اﻟﺟزء اﻟﻧظري ﻟﻣوﺿوع   4102إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ﻣﺎرس  3102ﻣن ﻧوﻓﻣﺑر وﻗد اﻧطﻠﻘت 
 ﺟﻣﻊ اﻟﺗراث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ.اﻟدراﺳﺔ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل 
 اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ: اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ: -
ﺣﯾث ﺑدأت ﺑﺗوزﯾﻊ إﺳﺗﻣﺎرات اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠﻰ  4102إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ﺳﺑﺗﻣﺑر  4102واﻟﺗﻲ اﻧطﻠﻘت ﻓﻲ أﻓرﯾل 
ﺗم ﺟﻣﻌﮭﺎ ﺑﻌد ذﻟك وﺗﻔرﯾﻐﮭﺎ ﻓﻲ ﺟداول ﺛم اﺧﺿﺎﻋﮭﺎ  ﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻣن أﺟل ﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ
 .ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل واﻧﺗﮭت ﺑﺎﺳﺗﺧﻼص اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ
 ﻣﻧﮭﺞ اﻟدراﺳﺔ: 2_1_4
اﻟﺑﺣث اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣﺛﻠﮫ ﻣﺛل ﻛل اﻟﺑﺣوث ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘواﻋد اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ، أوﻟﮭﺎ 
ﻧﻨﺎ ﻧﻀﻊ أﻗﺪاﻣﻨﺎ ﻋﻼﻣﺔ ﻣﻦ ﻋﻼﻣﺎت ﻧﻀﺞ اﻟﻌﻠﻢ ﯾﻜﺸﻒ ﻋﻦ أ »اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟذي ﯾﻌرﻓﮫ ﻣﺣﻣد ﺳﻌﯾد ﻓرج 
 1«ﻋﻠﻰ أرض ﺻﻠﺒﺔ واﻟﻤﻨﮭﺞ ﻛﻠﻤﺔ ﺗﻌﻨﻲ أﯾﻀﺎ اﻟﻤﻨﻄﻖ اﻟﺬي ﯾﻘﻮم ﻋﻠﯿﮫ اﻟﺒﺤﺚ وﻛﯿﻒ ﻧﺪرس اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ.
                                                          
 .33. ص2002ﻣﺣﻣد ﺳﻌﯾد ﻓرج. ﻟﻣﺎذا؟ ﻛﯾف؟ ﺗﻛﺗب ﺑﺣﺛﺎ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ.ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف.  - 1
  ﻟﺧﺎﻣساﻟﻔﺻل ا                     ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهـﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 001 
ﻓﻌﻤﻠﯿﺔ ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻧﻮﻋﯿﺔ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻄﺒﯿﻌﺔ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ وﻣﺎ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﺟﺮاءات 
 ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻋﻠﻤﯿﺔ ﺗﺨﺺ ﺑﺤﺜﮫ.ﻣﻨﮭﺠﯿﺔ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ إﻟﻰ اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻰ 
 وﻟﻠﺘﻮﺻﻞ إﻟﻰ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻤﻼﺋﻢ ﻟﻠﺪراﺳﺔ ﯾﺠﺐ اﻟﺴﺆال ﻋﻦ ﻣﺎ ﻧﺒﺤﺚ؟ 
 وﻣﺎ ھﻮ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﺬي ﯾﻮﺻﻠﻨﺎ إﻟﻰ ﻣﺎ ﻧﺒﺤﺚ ﻋﻨﮫ؟
 اﻟﻤﻮﺿﻮع ھﻮ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻤﻌﻠﻢ وﺗﺄﺛﯿﺮه ﻋﻠﻰ اﻵداء اﻟﺘﺮﺑﻮي
ﻟﻈﺎھﺮة ﻓﮭﻨﺎ ﻧﺤﻦ ﻧﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﺪى اﻟﻤﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ آداﺋﮫ اﻟﺘﺮﺑﻮي وھﻲ ﻋﻤﻠﯿﺔ وﺻﻒ 
 ﺟﻤﻊ ﺣﻘﺎﺋﻖ راھﻨﺔ ﻣﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻈﺎھﺮة اﻟﻤﺪروﺳﺔ، ﻣﻊ ﻣﺤﺎوﻟﺔ ﺗﻔﺴﯿﺮھﺎ وﺗﺤﻠﯿﻠﮭﺎ.واﻗﻌﺔ، و
ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻟﺘﻠﻘﯿﺎت »وﻟﺬﻟﻚ ﻓﺈن اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﺬي ﯾﻮﻓﺮ ﻟﻨﺎ ھﺬه اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ھﻮ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ وھﻮ  
  1«اﻟﻮﺻﻒ ﻓﻲ اﻟﻌﺮض واﻟﺘﺮﺗﯿﺐ واﻟﺘﺼﻨﯿﻒ.
ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻌﯿﻨﺔ وھﺬا اﻷﻣﺮ ﯿﺪاﻧﻲ وﺗﻢ اﺧﺘﯿﺎر ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻤﻨﺎھﺞ ﻷﻧﮫ ﯾﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ طﺮﯾﻘﺔ اﻟﺘﺤﻘﻖ اﻟﻤ
 اﻟﺬي ﯾﺨﺪم اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺮﯾﺪ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻰ ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻤﻌﻠﻢ ﻋﻠﻰ اﻷدء اﻟﺘﺮﺑﻮي.
وﯾﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻤﻨﮭﺞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت ﺣﻮل اﻟﻈﺎھﺮة اﻟﻤﺪروﺳﺔ وﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ واﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻰ 
 ﺗﻮﺻﯿﺎت وﺗﻌﻤﯿﻤﺎت.
اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ  ﺧﺘﯿﺎراﻻﻣﻦ اﻟﻤﺴﻠﻢ ﺑﮫ ان ﻧﺠﺎح أي ﺑﺤﺚ ﻋﻠﻤﻲ ﯾﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ  أدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت:  3_1_4
ﻟﻨﻮع اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪم ﻓﯿﮫ وﺗﻘﻨﯿﺎﺗﮫ اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ اﻟﻤﺴﺎﻋﺪة، وأﯾﻀﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ أدوات ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺠﻤﻊ 
 اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﺢ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ:
ﺔ ﻟﻠﻤﻮاﺿﯿﻊ اﻟﺴﻠﻮﻛﯿﺔ ﺗﺴﺘﻌﻤﻞ اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻻت ﻣﻌﯿﻨﺔ وﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒ اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ:  1_3_1_4
اﻟﻼزﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻮاﻗﻒ اﻟﻄﺒﯿﻌﯿﺔ، وﻟﻜﻲ ﺗﻜﻮن اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎج إﻟﻰ ﻣﻌﺎﯾﻨﺔ واﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت 
 2اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ وﺳﯿﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺠﻤﻊ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻻﺑﺪ ﻟﮭﺎ ﻣﻦ أن ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ اﻟﺸﺮوط اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ:
 ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت واﺿﺤﺔ ﻣﺴﺒﻘﺎ وﻗﺒﻞ اﻟﻘﯿﺎم ﺑﺎﻟﻤﻼﺣﻈﺔ.اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ  -
 ﺑﺎﻟﻤﻼﺣﻈﺔ ﻣﺤﺪدة.أھﺪاف اﻟﻘﺎﺋﻢ  -
 وﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﺴﺠﯿﻞ ﺟﺎھﺰة ﻣﻘﺪﻣﺎ. -
                                                          
اﻟﺟزاﺋر. رﺷﯾد زرواﺗﻲ. ﺗدرﯾﺑﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ. دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ.  - 1
 .771. ص3. ط8002
ﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش. دﻟﯾل اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ وﻛﺗﺎﺑﺔ اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ. اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﻔﻧون اﻟﻣطﺑﻌﯾﺔ. اﻟﺟزاﺋر.  - 2
 .05. ص2002
  ﻟﺧﺎﻣساﻟﻔﺻل ا                     ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهـﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 101 
 اﻟﯿﻘﻈﺔ وﻻﺳﺘﻌﺪاد اﻟﻜﺎﻣﻞ ﻻﺳﺘﻜﻤﺎل اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻨﺎﻗﺼﺔ. -
 اﻷﺳﺌﻠﺔ ﻣﺼﻨﻔﺔ وﻣﺮﺗﺒﺔ ﺗﺮﺗﯿﺒﺎ ﺟﯿﺪا. -
 إظﮭﺎر اﻟﻠﯿﺎﻗﺔ واﻟﻤﮭﺎرة اﻟﻔﺎﺋﻘﺔ ﻋﻨﺪ طﺮح اﻷﺳﺌﻠﺔ. -
ﺑﺎﻟﺻور  ﺑﺎﻟﺟواﻧب اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﯾﺷﺔ اﻟﻣوﺿوع وﻣﺷﺎھدﺗﮫ ﻋن ﻗرب واﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔواﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺗﻣﺗﺎز 
 1واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣوﺟودة ﺑﯾن اﻷﻓراد واﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻻﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻓﻲ اﻟﻣوﺿوع.
وﻟﻘد اﻋﺗﻣدﻧﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺟودﻧﺎ ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟزﯾﺎرات 
اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎت اﻷﺳﺎﺗذة داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻊ ﺑﻌﺿﮭم اﻟﺑﻌض وﻣﻊ 
ﺔ ﻓﻲ وﻛذﻟك ﻣﻼﺣظﺔ ﺳﻠوﻛﺎﺗﮭم اﺗﺟﺎه اﻟﺗﻼﻣﯾذ، وﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻷﺳﺎﺗذة واﻟﻣﺗﻣﺛﻠاﻹدارة 
 اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟظروف اﻟﻔﯾزﯾﻘﯾﺔ.
 اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن: 2_3_1_4
اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﻤﻨﺘﻈﺮ ﯾﻌﺒﺮ ﻣﺒﺎﺷﺮة وﺑﺎﻟﻄﺮﯾﻘﺔ اﻟﺼﺤﯿﺤﺔ »" ﺑﺄن uaevaJ edualCﯾرى ﻛﻠود ﺟﺎﻓﯾو " 
 2«واﻟﻤﻔﯿﺪة ﻋﻦ اﻟﻈﺎھﺮة اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﻤﺮاد ﻣﻌﺮﻓﺘﮭﺎ.
 اﻟﻮﺻﻔﻲ.وﺑﮭﺬا ﻓﺈن اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن ﯾﻌﺪ وﺳﯿﻠﺔ ھﺎﻣﺔ ﻣﻦ أدوات اﻟﻤﻨﮭﺞ 
اﻟﻮﺳﯿﻠﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻊ اﻟﺤﻘﺎﺋﻖ »ﻛﻤﺎ ﯾﻌﺮﻓﮭﺎ اﺣﺴﺎن ﻣﺤﻤﺪ اﻟﺤﺴﻦ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ 
واﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ اﻟﻤﺒﺤﻮث ﺧﻼل ﻋﻤﻠﯿﺔ اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، وھﻲ اﻟﻮﺳﯿﻠﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻔﺮض ﻋﻠﯿﮫ اﻟﺘﻘﯿﺪ ﺑﻤﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ 
اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ  اﻟﻤﺰﻣﻊ إﺟﺮاؤه، وﻋﺪم اﻟﺨﺮوج ﻋﻦ أطﺮه اﻟﻌﺮﯾﻀﺔ وﻣﻀﺎﻣﯿﻨﮫ اﻟﺘﻔﺼﯿﻠﯿﺔ وﻣﺴﺎراﺗﮫ
 3 «واﻟﺘﻄﺒﯿﻘﯿﺔ
وﻟﻘﺪ ﺗﻤﺖ ﺻﯿﺎﻏﺔ اأﺳﺌﻠﺔ اﻻﺳﺘﻤﺎرة ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ اﻟﺪراﺳﺔ اﻻﺳﺘﻄﻼﻋﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﻗﺎم ﺑﮭﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى 
ﻣﯿﺪان اﻟﺪراﺳﺔ، وﻛﺬﻟﻚ ﻛﺎن ﻟﻠﺨﺒﺮة اﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻣﻦ اﻻﺣﺘﻜﺎك ﺑﻤﮭﻨﺔ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ دور ﻓﻲ ﺻﯿﺎﻏﺔ أﺳﺌﻠﺔ 
إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ اﻷﺳﺌﻠﺔ ﺑﺎﻗﺘﺮاح  ﻋﻠﻰ ﺿﻮء اﻟﺘﺮاث اﻟﻨﻈﺮي أﯾﻀﺎ.اﻻﺳﺘﻤﺎرة وﺛﻢ ﺻﯿﺎﻏﺔ اﻷﺳﺌﻠﺔ 
 ﻣﻦ اﻷﺳﺎﺗﺬة اﻟﺬﯾﻦ ﯾﺸﺘﻐﻠﻮن ﺑﻤﮭﻨﺔ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ.
 ﺳﺆال. 14ﻣﺤﺎور و  3وﻗﺪ ﺗﻀﻤﻨﺖ اﻻﺳﺘﻤﺎرة 
                                                          
 .15ﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش. ﻧﻔس اﻟﻣرﺟﻊ. ص - 1
   .92 egaP .etad snas.noitasinagro’d snoitide.eriannoitseuq rap eteuqne’l :edualC uaevaJ - 2
 .56. ص2891. 1إﺣﺳﺎن ﻣﺣﻣد اﻟﺣﺳن. اﻷﺳس اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻣﻧﺎھﺞ اﻟﺑﺣث اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ. دار اﻟطﻠﯾﻌﺔ. ﺑﯾروت. ط  - 3
  ﻟﺧﺎﻣساﻟﻔﺻل ا                     ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهـﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 201 
 .3إﻟﻰ اﻟﺳؤال  1اﻟﻣﺣور اﻷول: ﻣﺣور اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣن اﻟﺳؤال  -
 .62إﻟﻰ اﻟﺳؤال  4اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ: ﻣﺣور ظروف اﻟﻌﻣل وﺷروطﮫ ﻣن اﻟؤال  -
 اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟث:اﻟﻣﺣور  -
 اﻟراﺑﻊ  :اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔ  :ﻣﺣوراﻟ  -
 اﻻﺣﺼﺎءات واﻟﺒﯿﺎﻧﺎت:  3_3_1_4
اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت وﺳﯿﻠﺔ ھﺎﻣﺔ ﻟﺠﻤﻊ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﻮل اﻟﺘﻼﻣﯿﺬ واﻟﻔﺌﺎت اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ اﻟﺘﺪرﯾﺴﯿﺔ واﻻدارﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺸﺎرك 
 ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ.
اﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻐﻄﻲ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺪراﺳﺔ، ﻣﻦ ﻋﺪد وﻋﻠﯿﮫ ﻓﻘﺪ اﺳﺘﺨﺪﻣﻨﺎ ﻣﻌﻄﯿﺎت وﻧﺸﺮات  -
 اﻷﺳﺎﺗﺬة وﺗﻮزﯾﻌﮭﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت
 اﻟﻌﯾﻧﺔ: 4_1_4
ذﻟﻚ اﻟﻜﻞ ذو اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﻤﺨﺘﺎرة واﻟﺘﻲ ﺗﺤﻤﻞ ﻧﻔﺲ اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ وﻧﻔﺲ »ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث ﯾﻌرف ﺑﺄﻧﮫ 
 اﻟﻄﺒﯿﻌﺔ، وﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻜﻮن ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ أﺷﺨﺎص ﻣﺮﺗﺒﺔ ﺣﺴﺐ ﻣﻌﯿﺎر ﻣﻌﻄﻰ ﻛﺎﻟﺴﻦ أو اﻟﺠﻨﺲ
 1«أو اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ أو اﻟﻤﮭﻨﺔ... 
دراﺳﺔ ﺟﺰء ﻣﻦ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺑﻘﺼﺪ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت »ﯾﻌﺮف اﻟﻤﻌﺠﻢ اﻟﺪﯾﻤﻐﺮاﻓﻲ اﻟﻌﯿﻨﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ 
اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﮭﺬا اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، وذﻟﻚ ﺑﺪﻻ ﻣﻦ دراﺳﺔ ﺟﻤﯿﻊ ﻣﻔﺮداﺗﮫ وﯾﺴﻤﻰ ھﺬا اﻟﺠﺰء اﻟﻤﺪروس ﺑﺎﻟﻌﯿﻨﺔ، أﻣﺎ 
 2«اﻟﺪراﺳﺔ.اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﮭﻮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد ﻣﻮﺿﻊ اﻟﺒﺤﺚ أو 
، ﻟﺬﻟﻚ ﯾﺠﺐ أن ﺗﻜﻮن ﻣﻤﺜﻠﺔ ﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  .............. وﺗﻠﻌﺐ اﻟﻌﯿﻨﺔ دورا ﻛﺒﯿﺮا ﻓﻲ ﻧﺠﺎح ودﻗﺔ اﻟﺒﺤﺚ 
 .اﻟﺪراﺳﺔ، ﻣﺘﺠﺎﻧﺴﺔ ، ﺗﺨﺪم أﻏﺮاض اﻟﺒﺤﺚ ﻟﺬﻟﻚ ﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻌﯿﻨﺔ اﻟﻌﺸﻮاﺋﯿﺔ اﻟﻤﻨﺘﻈﻤﺔ
 وھﺬا اﻻﺧﺘﯿﺎر ﻟﮭﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻌﯿﻨﺎت ﺟﺎء ﺑﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻋﺪة ﻣﺒﺮرات ھﻲ:
اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ ﺗﻛون ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث وذﻟك ﺑﺈﻋطﺎﺋﮭﺎ ﻓرص ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﻟظﮭور أي ﻓرد أن اﻟﻌﯾﻧﺔ  -
 ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ.
 . ﺗﺣﺻﻠﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻗواﺋم ﻣرﺗﺑﺔ.وﻗد ﺗم اﻟﻠﺟوء ﻟﮭذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﻧﺔ  -
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 وﻛذﻟك ﻻن اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻌﺷواﺋﯾﺔ ھﻲ اﻷﻧﺳب ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎؤﻻت اﻟدراﺳﺔ. -
   %05اﻟﻣﺑررات ﺗم ﺗﺣدﯾد ﺣﺟم اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى اﺣﺗﻣﺎﻟﯾﺔ واﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻛل ھذه 
  00105 × 861 = 48
 2ﺣﯾث أﻧﮫ ﺗم اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻘواﺋم ﻋﻠﻰ أن ﻻ ﯾﺗﺟﺎوز اﻟﻣدى 
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 ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﻔﺳﯾرھﺎ  2_4
 ـ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ I
 ؟ .ﺟدول ﯾﻣﺛل ﺗوزﯾﻊ اﻟﺟﻧس ﻋﻧد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺟدول اﻷول:   ال -1
 اﻟﻧﺳﺑﺔ  اﻟﺗﻛرارات  اﻟﺟﻧس 
 %53 82 ذﻛر 
 %56 25 أﻧﺛﻰ 
 
, ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ﻧﺳﺑﺔ %53و ﻧﺳﺑﺔ اﻟذﻛور ﺗﻣﺛل  % 56 ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺎث ﺗﻣﺛل
ﻋﺷواﺋﻲ اﻹﻧﺎث ﺗﻣﺛل ﻣﺎ ﯾﻘﺎرب اﻟﺛﻠﺛﯾن ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ, ورﻏم أن اﻟﻌﯾﻧﺔ أﺣذت ﺑﺷﻛل 
 .%86إﻻ أﻧﮭﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ اﻟذي ﺗﻣﺛل ﻓﯾﮫ ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺎث 
 ؟ .: ﺟدول ﯾﺑﯾن اﻟﻣؤھل اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻷﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔاﻟﺟدول اﻟﺛﺎﻧﻲ -2
 
 اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ  اﻟﺗﻛرارات  اﻟﻣؤھل 
 %5 4 ﺛﺎﻧوي 
 %59 67 ﺟﺎﻣﻌﻲ 
 
ﺷﮭﺎدات ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻛﻣؤّھل  ن ﻋﻠﻰﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣﺗﺣّﺻﻠوﻣن أ%59ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ    
,وھم ﻣن ﺣﻣﻠﺔ اﻟﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ   ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻓﻘط %5ﻟﻠّدﺧول إﻟﻰ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم, ﻓﻲ ﺣﯾن أن ﻧﺳﺑﺔ 
و ﻗد ﻛﺎﻧت اﻟﺿرورة ھﻲ ﻣن دﻓﻊ اﻟّدوﻟﺔ ﻟﻘﻠّﺔ اﻟﯾّد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  ﻣﻣن اﺷرﻓوا ﻋﻠﻰ اﻟﺗّﻘﺎﻋد ﻓﻲ أﻏﻠب 
ﻟﺗﺣﺎق ﺑﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤّھﻠﺔ إﻟﻰ ﺟﻌل ﻛّل ﻣن ﯾﺣﻣل ﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻛﺎﻟورﯾﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻻ
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 ﺟدول ﯾﺑﯾن ﺗوزﯾﻊ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺣﺳب ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة ؟اﻟﺟدول اﻟﺛﺎﻟث:  -3
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻻﺣﺗﻣﺎﻻت 
  %53 82 ﻓﺄﻗل ﺳﻧوات 5-
  %5.21 01 ﺳﻧوات 01-6
  %51 21 ﺳﻧﺔ  51-11
  %5.73 03 ﻓوقﻓﻣﺎ  61
 
ﻣن  %5.21, أّﻣﺎ ﻓﺎﻗل  ﺳﻧوات 50ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ  ﺧﺑراﺗﮭم   %53ﯾظﮭر ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺗﺗراوح ﺧﺑراﺗﮭم ﺑﯾن  %51ﺳﻧوات, و  01-6أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺗﺗراوح ﺧﺑراﺗﮭم ﻣن 
 ﺳﻧﺔ. 51ﻓﮭم ﻣن ﻗﺿوا ﻓﻲ اﻟﺗّﻌﻠﯾم أﻛﺛر ﻣن  %5.73ﺳﻧﺔ, أّﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ  51-11
ﻓﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول ﺗﺑﯾّن أّن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻣوّزﻋون ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف ﺳﻧوات اﻟﻌﻣل ﻓﮭم ﯾﻛّوﻧون ﻓرﯾﻖ ﻋﻣل 
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  ﻣﺣور ﺧﺎص ﺑظروف اﻟﻌﻣل و ﺷروطﮫ -II
 اﻷﺟر ﻣﻧﺎﺳﺑﺎ أم ﻻ.؟ﯾﻌﺑّر ﻋن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن : 4اﻟﺟدول 
 اﻟﻧﺳﺑﺔ  اﻟﺗﻛرارات  
 %5.71 41 ﻧﻌم 
 5.23% 62 ﻻ 
 05% 04 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن أﻓراد  %5.23ﻣن أﻓراد ﯾرون أّن اﻷﺟر ﻣﻧﺎﺳﺑﺎ, وأّن  %5.71ﯾﺑﯾّن ﻟﻧﺎ اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا أّن اﻷﺟر ﯾﻌﺗﺑر  %05, وﻛﺎﻧت ﻧﺳﺑﺔ ﻧﺔ أﺟﺎﺑوا ﺑﺄّن اﻷﺟر ﻏﯾر ﻣﻧﺎﺳباﻟﻌﯾّ 
 ﻣﻧﺎﺳﺑﺎ إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ.
وﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر إﺟﺎﺑﺔ اﻟذﯾن ﯾﻌﺗﺑرون اﻷﺟر ﻣﻧﺎﺳﺑﺎ ﻓﮭم أﻗّل اﻷﺳﺎﺗذة وﻓﻲ أﻏﻠﺑﮭم ﻣن وظﻔوا ﺟدد ﻓﻲ 
 اﻟﻘطﺎع ﻓﺎّن اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺑطﺎﻟﺔ إﻟﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ داﺋﻣﺎ ﻣن ﺗﺻﺎﺣﺑﮭﺎ ﻧوع ﻣن اﻟّرﺿﺎ واﻟﻘﻧﺎﻋﺔ.
 ﺑﺎﻟﻧظراﻟﻰ واﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ اﻟّﻠﺗﺎن أﺟﺎﺑﺗﺎ ﺑﺎﻟﻧّﻔﻲ أو إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ ﻓﻛﻠّﻣﺎ زادت اﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺎت  ﻋﻠﻰ ﻋﻛس اﻟﻔﺋﺗﯾن
 اﻟﺗّﺿّﺧم اﻟﻣوﺟود ﻓﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟﺟزاﺋري ﻓﺎّن إﺟﺎﺑﺗﮭم ﺟﺎءت ﻣﻌﺑّرة ﻋﻠﻰ ھذا اﻟواﻗﻊ.
ﻋﻠﻰ ﻓﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻣﮭﻧﺔ ﺷﺎﻗﺔ ﺟّدا وﯾﺑذل ﺧﻼﻟﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّم ﺟﮭدا ﻛﺑﯾرا ﻣن أﺟل أداء دوره وﻟﻛﻧّﮫ ﻻ ﯾﺣﺻل 
أﺟر ﯾﻛﺎﻓﺊ ھذه اﻟﺟﮭود ﻓﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﺻل ﻣن ھو ﺑﻧﻔس ﻣؤّھﻼت اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ ﻗطﺎع آﺧر ﻛﺎﻟﻘطﺎع 
اﻻﻗﺗﺻﺎدي أﻛﺛر ﺑﻛﺛﯾر ﻣن راﺗب اﻟﻣﻌﻠّم ﻷن اﻟّدوﻟﺔ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻘطﺎع اﻟﺗّرﺑوي ﻗطﺎﻋﺎ ﻏﯾر ﻣﻧﺗﺞ وذﻟك ﻣﺎ 
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 ﺟدول ﯾوّﺿﺢ وﺟود دﺧل آﺧر أم ﻻ ﻷﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ.؟: 5اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %0 0 ﻧﻌم
 %001 08 ﻻ
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻻ ﯾزاوﻟون أّي ﻧﺷﺎط اﻗﺗﺻﺎدي آﺧر أي ﻻ ﯾﻣﻠﻛون  %001ﯾﺑﯾّن ﻟﻧﺎ اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
دﺧل آﺧر ﻣﺎ ﻋدى اﻟّدﺧل اﻟّذي ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﯾﮫ ﻣن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم, وھذا ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ أّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺄﺧذ 
 %5.28ﻣن اﻟﻔرد ﺟّل وﻗت اﻟﯾوم ﻓﻼ ﯾﺗرك ﻟﮫ ﻣﺟﺎل ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺄّي ﻧﺷﺎط اﻗﺗﺻﺎدي آﺧر رﻏم أّن ﻧﺳﺑﺔ 
 (.40اﻟّرﺿﺎ اﻟﺗّﺎم ﻋن اﻷﺟر )اﻧظر اﻟﺟدول  أّﻛدوا ﻋدم
ﻓﺎﻟﻣﻌﻠّم اﻟذي ﯾﻣﻧﺢ ﺟّل وﻗﺗﮫ ﻟﻠﺗّﻌﻠﯾم وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﺟﮭد اﻟﻛﺑﯾر اﻟﻣﺑذول ﻷداﺋﮫ ﻣﮭﺎﻣﮫ ﺗﺟﻌل ﻣن اﻟﻣﻌﻠّم ﻻ 
 ﯾﻣﻠك أّي دﺧل اﻗﺗﺻﺎدي آﺧر وﻟو ﺷﺎء ذﻟك.
م وﯾﻘّدﺳوﻧﮭﺎ ﻣّﻣﺎ وﯾﻣﻛﻧﮫ إرﺟﺎع ﻋدم وﺟود دﺧل اﻗﺗﺻﺎدي آﺧر إﻟﻰ أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾﺣﺗرﻣون ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾ
 ﯾﺟﻌﻠﮭم ﻻ ﯾﻠﺟﺋون إﻟﻰ ﻧﺷﺎطﺎت اﻗﺗﺻﺎدﯾّﺔ أﺧرى ﺧﺎرج اﻟﻣﮭﻧﺔ.
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻟم ﯾﻌﺗﺑروا اﻟّدروس اﻟﺧﺎّﺻﺔ ﻣﺻدرا آﺧر ﻟﻠّدﺧل اﻻﻗﺗﺻﺎدي, وھو اﻷﻣر اﻟذي 
ﯾم ﻻﺣظﻧﺎه ﻣن ﺧﻼل اﻟّزﯾﺎرة اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾّﺔ رﻏم أّن ھذا اﻟﻣﺟﺎل ﻟﯾس ﺑﺎﻻزدھﺎر اﻟﻣﻼﺣظ ﻓﻲ اﻟﺗّﻌﻠ
 اﻟﻣﺗوّﺳط واﻟﺛّﺎﻧوي وﻟﻛﻧّﮫ ﻣوﺟود رﻏم ﻋدم اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ھذا اﻟﻧّﺷﺎط ﻣﺻدرا ﻟﻠّدﺧل.





 (471. 271راوﯾﺔ اﻟﺣﺳن.اﻟﻣرﺟﻊ اﻟّﺳﺎﺑﻖ.ص)
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 ﺟدول ﯾوّﺿﺢ ﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻟﻠّدﺧل أﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ.؟ :6اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.27 85 ﻧﻌم 
 %51 21 ﻻ 
 %5.21 01 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن اﻷﺟر ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ, ﻓﻲ ﺣﯾن  %5.27ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
أﺟﺎﺑوا أّن اﻷﺟر ﯾؤﺛّر ﻓﻲ  %5.21ﻻ ﯾرون أّي ﺗداﺧل ﺑﯾن اﻷﺟر واﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ, وأّن  %51أّن 
اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ ﻟﺣّد ﻣﺎ, وﯾﻌود أّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أﺟﺎﺑوا اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻧﻌم إﻟﻰ أّن اﻟّراﺗب ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ أﺣد أرﻛﺎن 
اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ أﻻ وھو اﻷﺳﺗﺎذ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺷﻌوره ﺑﺎﻟّﺿﻐط ﻣﻣﺎ ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ أداﺋﮫ إﻟﻰ ﻣﮭﺎﻣﮫ وھو 
ﺎج وﻧﻘص ﻓﻲ اﻷداء أو اﻟﻌﻛس, ﻓﺎﻟّﺷﻌور ﺑﺎﻟﻌداﻟﺔ دور أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠّزﯾﺎدة اﻷﻣر اﻟذي ﯾؤّدى إﻟﻰ ﻗﻠّﺔ اﻹﻧﺗ
 (1ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج واﻷداء.)
ﻓﺎﻷﺟر دور ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟّرﻓﻊ ﻣن ﻣردودﯾﺔ  اﻟﻌﺎﻣل, ﻓﺎﻷﺟر اﻟﻣﻧﺎﺳب واﻟﻌﺎدل ﯾﺟﻌل ﻣن اﻟﻣﻌﻠّم ﯾؤّدي 
 أﻓﺿل واﻟﻌﻛس ﺻﺣﯾﺢ.
أّن اﻷﺟر ھو أﺣد اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛّرة  ﻓﺎﻟﻣﻼﺣظ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟدول أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻣﻘﺗﻧﻌﯾن ﻓﻲ أﻏﻠﺑﮭم ﻋﻠﻰ
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣدى ﺗﺣﻘﯾﻖ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻟطﻣوح أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ.؟: 7اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.24 43 ﻧﻌم
 %5.71 41 ﻻ
 %04 23 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻋﺑّروا ﻋﻠﻰ أّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺣﻘّﻘت طﻣوﺣﮭم, ﻓﻲ ﺣﯾن أن  %5.24ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أّن 
ﻓﻘد رأت أّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺣﻘّﻘت طﻣوﺣﮭم إﻟﻰ ﺣّد  %04أّن اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻟم ﯾﻠﺑّﻲ طﻣوﺣﮭم أّﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ  %5.71
ﻣﺎ, وﯾرﺟﻊ ھذا أّن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺔ ﻓﻲ وﻗﺗﻧﺎ اﻟّراھن ﯾﻌّد ﺣﻠﻣﺎ, وﻟم ﯾﻌد ھﻧﺎﻟك ھﺎﻣش ﻛﺑﯾر 
ﻟﻼﺧﺗﯾﺎر ﺑﯾن اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ ظّل ﻧﻘص ﺣﺎّد ﻓﻲ ﻓرص اﻟﻌﻣل, ﻛﻣﺎ ﯾﻌّد اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺧدﻣﺎﺗﻲ وﻣﻧﮫ ﻗطﺎع 
 (.1) %78.13اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺗّص اﻟﺑطﺎﻟﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ  اﻟﺗّرﺑﯾﺔ واﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻣن أھّم اﻟﻘطﺎﻋﺎت
اﻟﺗﻲ ﺗرى أﻧّﮭﺎ ﺣﻘّﻘت طﻣوﺣﮭﺎ ﺑﮭذه اﻟﻣﮭﻧﺔ ھﻲ أّن ھؤﻻء أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ  %5.24 وﺟود ﻧﺳﺑﺔ وﻣﻊ
اﺧﺗﺎروا ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ ﻋن ﺣب وﻗﻧﺎﻋﺔ ﻓﻘد ﺗوّﺟﮭوا إﻟﻰ ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ وھم ﯾرون ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻘﻘون 
ﺎّدﯾﺔ, ﻓﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻣﮭﻧﺔ ﻣﻘّدﺳﺔ رﻏم ﺻﻌوﺑﺗﮭﺎ إّﻻ أّن ھﻧﺎك ﻣن ﻓﯾﮭﺎ ذاﺗﮭم وﺗﺷﺑﻊ رﻏﺑﺎﺗﮭم اﻟﻧّﻔﺳﯾّﺔ واﻟﻣ
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 ﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔﻌاﻟاﻟﻣﺣور اﻟﺧﺎص ب :  III
 أﻓراد ھﯾﺄت اﻟﺗّدرﯾس.؟ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗّﻌﺎون ﺑﯾن : 8اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.73 03 ﺟﯾّد 
 %55 44 ﻣﺗوّﺳط 
 %5.7 6  ﺳﯾّﺊ
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن اﻟﺗّﻌﺎون ﺑﯾن أﻓراد ھﯾﺄة اﻟﺗّدرﯾس ﺟﯾّد, أّﻣﺎ ﻣﺎ  %5.73ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﯾرون أﻧّﮭﺎ ﺳﯾّﺋﺔ. %5.7ﯾرون أﻧّﮭﺎ ﻣﺗوّﺳطﺔ, أّﻣﺎ  %55ﻧﺳﺑﺗﮫ 
وﺗﻛون درﺟﺔ ﺗﺄﺛّر اﻟﻣﻌﻠّم ﺑﻣﺳﺗوى اﻟﺗّﻌﺎون راﺟﻊ إﻟﻰ ﻋّدة ﻣﺳﺑّﺑﺎت ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ھو ﺷﺧص وﻣﺎ ھو ﻣﺗﻌﻠّﻖ 
ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّم وﻣﺎ ﯾﮭّم ﻓﻲ اﻷﻣر أّن ھذا اﻹﺣﺳﺎس ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ واﻟﺗﻌﺎون أو اﻟﻌﻛس ھو أﺣد 
م اﻟﻣﺳﺑّﺑﺎت ﻟﻠّﺿﻐوط اﻟّﺳﻠﺑﯾّﺔ واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ أن ﻣﺳﺑّﺑﺎت اﻟّﺿﻐط, ﻓﺎﻟﺧﻼﻓﺎت واﻟّﺻراﻋﺎت ھﻲ أﺣد أھ
 (1ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠّم داﺧل اﻟﻔﺻل.)
ﻓﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗدرﯾس ھﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟّﺷﺧﺻﯾّﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﺗﻣﻊ ﻓﻲ ﻣﻛﺎن واﺣد ﻣن أﺟل 
دﻧّﻲ ﻧﺳﺑﺔ أداء أدوار ﻣﺣّددة وﻗد ﯾﻛون اﻟﻧّﻘص ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻷدوار واﻟوﻋﻲ ﺑﺎﻟّدور ھو ﻣن أھّم أﺳﺑﺎب ﺗ
اﻟﻌﻼﻗﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺗوّﺳط ﻋوض أن ﺗﻛون ﺟﯾّدة, ﻛﻣﺎ أّن اﻹدارة ﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن رﺑط اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ھﯾﺄة 
 اﻟﺗّدرﯾس وذﻟك ﺑﺎﻟﺗّﻧظﯾم اﻟﺟﯾّد واﻟﻣﺣﻛم ﻟﻸدوار أي وﺿوح اﻟواﺟﺑﺎت واﻟﺣﻘوق.
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن.؟ :9اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ اﻟﺗﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.28 06 ﺣﺳﻧﺔ 
 5.71% 41 ﻣﺗوّﺳطﺔ
 0% 0 ﺳﯾّﺋﺔ 
             
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺑﯾن  %5.28ﯾظﮭر ﻓﻲ اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن ﻧﺳﺑﺔ 
ھﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﻣن  %0ھﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﻣن ﻗﺎﻟوا أّن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺗوّﺳطﺔ و %5.71اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ھﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺣﺳﻧﺔ, أّﻣﺎ 
 رأوا أّن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺳﯾّﺋﺔ.
ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻣﮭّﻣﺔ ﺟّدا ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﻟﻛﻲ ﯾﻘوم ﺑدوره ﺑﺷﻛل ﻣﻼﺋم ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ داﺧل اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ 
اﻟواﺣدة ھﻲ ﻣﺻدر ﻟﺣّب ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﻣﺻدر ﻟﺣّب اﻟﻌﻣل ذاﺗﮫ, وﻛذﻟك ﺗﻛون ﻟﮭﺎ أھّﻣﯾﺔ 
 ن ﻛﺛﯾرة. ﻗﺻوى ﻟﻠﻘﺿﺎء ﻋﻠﻰ ﺟّو اﻟّرﺗﺎﺑﺔ و اﻟّروﺗﯾن اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻓﻲ أﺣﯾﺎ
وھذا ﯾوّﺿﺢ أّن اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺑﯾّﺗﮭم ﯾﻣﯾّزون ﺑﯾن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﺗظﮭر ﻓﻲ 
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 ﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ؟ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ا :01اﻟﺟدول 
 اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 5.77% 26 ﻧﻌم 
 5.7% 6 ﻻ 
 %51 21 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾؤّﻛدون ﻋﻠﻰ أّن ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺑﯾن اﻷﺳﺎﺗذة ﻋﻠﻰ  %5.77ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أﻧّﮫ ﻻ ﯾوﺟد ﺗﺄﺛﯾر  %5.7أّن ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻣﺣدود, و %51اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ, ﻓﻲ ﺣﯾن ﯾرى 
 ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ.
أي أّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ واﻷداء 
دي ﻋدون, أّن اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﺗﺿﺎﻣن واﻟﺗّﻛﺎﻓل اﻟﺗّرﺑوي, وھو ﻣﺎ ﯾؤّﻛده اﻟﺗّراث اﻟﻧّظري ﺣﯾث ﯾرى ﻧﺎﺻر دا
اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ھو أﺣد أھم أھداف ﻧظﺎم اﻟﺣواﻓز ﻓﻲ ﺣّد ذاﺗﮫ ﻓﺎّن أّي ﻣؤّﺳﺳﺔ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ اﻟﻧّﺟﺎح و اﻟّرﻓﻊ ﻣن 
ﻓﺎﻷﺟدر ﺑﮭﺎ إﺷﺎﻋﺔ ﺷﻌور اﻟﺗّﻛﺎﻓل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﺑﯾن أﻓرادھﺎ. ﻓﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎن ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺎت  (1)أداء ﻋّﻣﺎﻟﮭﺎ 
ء وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﻓﺎّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﺑﯾن اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻷداء ﺑﺷﻛل ﻋﺎم. إﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺟﯾّدة زادت ﻧﺳﺑﺔ اﻷدا
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣﻌﻠّم ﺑﺎﻹدارة اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ.؟: 11اﻟﺟدول 
 اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ  اﻟﺗﻛرارات اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 52% 02 ﺟﯾّدة 
 5.27% 85 ﻣﺗوّﺳطﺔ 
 5.2% 2 ﺳﯾّﺋﺔ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻹدارة اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ ﺟﯾّدة, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن  %52ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﯾرون أﻧّﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺳﯾّﺋﺔ.  %5.2ﯾؤّﻛدون ﻋﻠﻰ أّن ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺗوّﺳطﺔ, ﻓﯾﻣﺎ  %5.27
واّن ھذا اﻻﺧﺗﻼف راﺟﻊ إﻟﻰ أﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣن طرف اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻣﻊ اﻷﺳﺎﺗذة, ﻓﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﺗﺧدم 
اﻷﺳﻠوب اﻟﺗّﺳﻠّطﻲ: واﻟذي ھو ﻓرض اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ھﯾﺄة اﻟﺗّﻌﻠﯾم دون اﻟّرﺟوع إﻟﯾﮭم أو أﺧذ 
 اﻟﺗّﺳﯾّب واﻟﻔوﺿﻰ. رأﯾﮭم ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﻣﮭّﻣﺔ, وﻗد ﺗﺳﺗﺧدم اﻷﺳﻠوب اﻟّدﯾﻣﻘراطﻲ, وﻗد ﻧﺳﺗﺧدم أﺳﻠوب 
 وﻋﻧﺎﺻر اﻹدارة اﻟﺗّرﺑوﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻣراﻋﺎﺗﮭﺎ ﻟﻠﺗّوّﺻل إﻟﻰ أﻓﺿل اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ ھﻲ:
 (1اﻟﺗّﺧطﯾط, اﻟﺗّﻧظﯾم, اﻟﺗّﻧﺳﯾﻖ, اﻟﺗّوﺟﯾﮫ, اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و اﻟﺗّﻘوﯾم.)







ﻟﻠﻧّﺷر واﻟﺗّوزﯾﻊ. اﻷردن. ﻣﻔﺎھﯾم ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ وظﺎﺋف اﻹدارة اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ واﻟﻌﻠﻣﯾّﺔ دار أﺳﺎﻣﺔ  راﻣﻲ ﺣﺳﯾن ﺣّﻣودة, -1
   43. ص 1102. 1ط
  ﻟﺧﺎﻣساﻟﻔﺻل ا                     ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهـﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 411 
 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻋﺎدﻟﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻻﺣﺗﺳﺎب ﻣﻧﺣﺔ اﻟﻣردودﯾﺔ ؟ :21اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ
 %04 23 ﻧﻌم 
 51% 21 ﻻ 
 54% 63 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
  
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا ﺑﺄّن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﺣﺗﺳﺎب اﻟﻣردودﯾّﺔ  %04ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 أﻧّﮭﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﻋﺎدﻟﺔ إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %54ﻓرأوا أﻧّﮭﺎ ﻏﯾر ﻋﺎدﻟﺔ, ﻓﯾﻣﺎ رأى  %51ﻋﺎدﻟﺔ, أّﻣﺎ 
وﻛﺎن اﻻﺧﺗﻼف ﻓﻲ ھذه اﻟﻌﯾّﻧﺔ إﻟﻰ أّن اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻣوّزﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻋّدة ﻣؤّﺳﺳﺎت ﺗﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ ﻓﻠﻛّل ﻣؤّﺳﺳﺔ إدارﺗﮭﺎ 
ﺔ وﯾﻣﻛن أن ﺗﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣن ﻣؤّﺳﺳﺔ إﻟﻰ أﺧرى ﻓﮭﻲ ﺗﺧﺗﻠف ﺑﺎﺧﺗﻼف اﻷﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﺧﺎﺻ ّ
ﻓﻲ اﻹدارة ﻓﮭﻲ ﺗﺗﺑﺎﯾن ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻐﺎﻣﺿﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟّﺻﺎرﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘّدﻣﮭﺎ 
ﻟﻣﺧﺗﻠف  اﻟﻣدﯾر أﻣﺎم ﺟﻣﯾﻊ أﻋﺿﺎء ھﯾﺄة اﻟﺗّدرﯾس وھو اﻷﻣر اﻟذي ﺟﻣﻌﻧﺎه ﻣن ﺧﻼل زﯾﺎرﺗﻧﺎ اﻟﻣﯾداﻧﯾّﺔ
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ھل اﻹدارة ﺗﻣﻧﺢ اﻟﺗّﺷّﺟﻊ اﻟﻼّزم ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎﻣﮫ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ.؟: 31اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.72 22 ﻧﻌم
 53% 82 ﻻ 
 5.73% 03 أﺣﯾﺎﻧﺎ 
  
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أﻧّﮭم ﯾﺗﻠﻘّون اﻟﺗّﺷﺟﯾﻊ اﻟﻼّزم ﻣن طرف اﻹدارة  %5.72ﺗﺑﯾّن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ّ
أﺟﺎﺑوا  %5.73أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أﻧّﮭم ﻻ ﯾﺗﻠﻘّون ھذا اﻟّدﻋم اﻟﺗّﺷﺟﯾﻌﻲ, أّﻣﺎ  %53ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎﻣﮭم, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
 أﻧّﮭم ﯾﺗﻠﻘّون اﻟﺗّﺷﺟﯾﻊ أﺣﯾﺎﻧﺎ.
ؤّﺳﺳﺔ ﺗﮭدف إﻟﻰ اﻟﺗّطّور واﻟﺗّﻘّدم وﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف ﯾﻌﻣر ﻋﺑر ﺗوﻓﯾر اﻟﺟو اﻟﻣﻼﺋم اﻟﻣﻌﻠّم ھو ﻛﺄّي ﻓﻲ ﻣ
ﻟﻠﻌﻣل اﻟذي ﯾﺗﺿّﻣن وﺟود اﻟﺣواﻓز اﻟﻼّزﻣﺔ, ﻣن أھّم ھذه اﻟﺣواﻓز: اﻟﺣواﻓز اﻟﻧّﻔﺳﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠّب وﺟود 
ﺎ ﯾﺗوﻓّر اﻟﺗّﺷﺟﯾﻊ وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وﺗﻘدﯾر اﻟﺟﮭود, وھو اﻷﻣر اﻟﻣﻧوط ﺑﺎﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻟﻠﻣؤّﺳﺳﺔ وھو ﻣ
ﺗراوﺣت إﺟﺎﺑﺗﮭﺎ ﺑﯾن أّن اﻟﺗّﺷﺟﯾﻊ ﯾﺗوﻓّر  56%ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻓﯾﻣﺎ أّن أﻏﻠﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ  %53ﻟدى 
أﺣﯾﺎﻧﺎ ﻓﻘط وﺑﯾن ﻋدم ﺗوﻓّر ﺗﻣﺎﻣﺎ وھو اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻌﯾﻖ اﻟﺗّوّﺻل إﻟﻰ اﻷداء اﻷﻓﺿل واﻷﻛﻣل ﻟﻠﻣﻌﻠّم, 
ﻓﻼ ﺑّد ﻣن ﺗوﻓّر ﺻﻔﺔ اﻟﺗّﺷﺟﯾﻊ ﻣن طرف اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري اﻟذي ﯾطﻣﺢ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣّددة 
 وﺑﻠوغ اﻷھداف اﻟﻣرﺟّوة. 
ﺗراوح ھذه اﻟﺣواﻓز ﺑﯾن اﻟّﺷﻔﺎوﯾﺔ واﻟﻣﺎّدﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﺗﺑﺎﯾن ﺑﯾن ﻋﺑﺎرة اﻟّﺷﻛر واﻟﻌرﻓﺎن إﻟﻰ اﻟوﺻول وﻗد ﺗ
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣدى ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ ؟ :41اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 54% 63 ﻧﻌم 
 0% 0 ﻻ 
 %55 44 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
   
ﺻﺣﯾﺢ, ﻓﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺗﺷﻧّﺟﺔ وﻣﺗﺄّزﻣﺔ ﺧرج اﻟﻣﻌﻠّم ﻋن ﺗرﻛﯾزه ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل اﻟﺗّرﺑوي إﻟﻰ 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻹدارة  %54اﻟّدﺧول ﻓﻲ ﺻراع ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺗﺣّﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ  %0ي, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ وھﯾﺄة اﻟﺗّدرﯾس ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑو
 ﻓﯾرون أﻧّﮭﺎ ﺗؤﺛّر ﺑﺷﻛل ﻣﺣدود. %55ﺗرى ﻋدم اﻟﺗّﺄﺛﯾر, أّﻣﺎ 
وﯾظﮭر أّن ﻛّل أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا أّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻹدارة ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ ﻛون اﻹدارة ھﻲ 
أو ﻓﺷل ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺳﻠﺳﺔ و  ﺟزء ﻓﺎﻋل ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ وھﻲ أﺣد أرﻛﺎن ﻧﺟﺎح
ﻣﺗﻧﺎﻏﻣﺔ ﻓﺈّن اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ واﻟﻣﻌﻠّم ﺑﺷﻛل ﺧﺎص ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺄﻣول واﻟﻌﻛس ﻣﻊ اﻹدارة وذﻟك 
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 إذا وﺟد ﻋﻣﻼ آﺧرا ﻓﻲ ﻗطﺎع آﺧر.؟ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻣﻌﻠّم ﺳﯾﻐﯾّر ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم : 51اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 07% 65 ﻧﻌم 
 %03 42 ﻻ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺳﯾﻐﯾّرون ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم إذا وﺟدوا ﻋﻣﻼ ﻓﻲ ﻗطﺎع آﺧر,  %07ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه أن 
رﻓﺿوا ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣﮭﻧﺔ,و ھذا ﯾدّل ﻋﻠﻰ أّن أﻏﻠب أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻟم ﯾﻛن اﺧﺗﯾﺎرھم ﻟﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻋن  %03و
طرﯾﻖ اﻟﺣّب أو اﻻﺧﺗﯾﺎر اﻟﺣّر, ﺑل ﻛﺎن اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻧﺎﺑﻌﺎ ﻋﻠﻰ ﻧﻘص أو اﻧﻌدام ﻓرص اﻟﻌﻣل ﺧﺎرج ھذا 
ﻠﺔ, وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻘطﺎع اﻟذي ﯾﻣﺗص اﻟﺑطﺎﻟﺔ وﯾﻌّدﻣن أﻛﺑر اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﻣﺷﻐّﻠﺔ ﻟﻠﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣؤھ ّ
اﻷﺳﺑﺎب اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾّﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾّﺔ ﻓﺗدﻧﻲ اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾّﺔ ﻟﻠﻌﻠم داﺧل اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﻣرﺗﺑﺗﮫ اﻟﻣﺗدﻧّﯾﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻣﺟﺎل اﻟّﺳوﺳﯾوﻟوﺟﻲ اﻟﻣﺣﻠّﻲ ﺟﻌل ﻣن اﻣﺗﮭﺎن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم أﻣر اﺿطراري ﻻ اﺧﺗﯾﺎري وﻛذﻟك 
ﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺟﻌﻠﮭم ﯾﺣﺎوﻟون ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣﮭﻧﺔ إﻟﻰ اﻟظروف اﻟّﺻﺣﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ ﻛل ﻣن ﯾﺷﺗﻐل ﻓﻲ ﻣﮭﻧﺔ اﻟ
 ﻗطﺎﻋﺎت ﻻ ﺗﺗطﻠّب ﻧﻔس اﻟﺟﮭد اﻟﻣﺑذول ﻓﻲ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم.
  :اﻟﺗﻲ رﻓﺿت اﻟﺗّﺧﻠّﻲ ﻋن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻓﮭﻲ ﺗﻧدرج ﺿﻣن ﺛﻼث ﻓﺋﺎت %03أّﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
 أّوﻟﮭﺎ اﻟﺗﻲ اﺧﺗﺎرت ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻋن ﺣّب و ﺗﮭدف ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟذّات.
 ّھﻠﮭﺎ اﻟﻌﻠﻣﻲ إّﻻ ﻣﻊ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم.واﻟﺛّﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﺗواﻓﻖ ﻣؤ
واﻟﺛّﺎﻟﺛﺔ وھﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﯾل إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻘرار وھﻲ ﻗرﯾﺑﺔ ﻣن اﻟﺗّﻘﺎﻋد و ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻣﺷوارھﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻼ 
 ﺗرﻏب ﻓﻲ دﺧول ﺗﺟرﺑﺔ ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﻗطﺎع آﺧر.
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ.؟ :61اﻟﺟدول 
 وﯾّﺔ اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋ اﻟﺗّﻛرارات اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.71 41 ﺟﯾّدة 
 %06 84 ﻣﺗوّﺳطﺔ 
 %5.22 81 ﺳﯾّﺋﺔ 
 
ﯾرون أّن اﻟﺑﯾﺋﺔ  %06ﯾرون أّن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ ﺟﯾّدة ﻓﻲ ﺣﯾن أّن  %5.71ﯾﺗﺑﯾّن ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﯾرون أﻧّﮭﺎ ﺳﯾّﺋﺔ. %5.22اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ ﻣﺗوّﺳطﺔ, و
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ ﻣن ﻣﺗوّﺳطﺔ إﻟﻰ ﺳﯾّﺋﺔ وﻻ ﯾﺑدون رﺿﺎھم  %5.28ﻓﻧﺳﺑﺔ 
اﻟذﯾن أّﻛدوا أﻧّﮭﺎ ﺟﯾّدة ﻓﻐﺎﻟﺑﯾّﺔ ھؤﻻء ﯾﻌﻣﻠون ﺑﺎﻟﻣؤّﺳﺳﺎت اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﻛون  %5.71اﻟﺗّﺎم ﻋﻧﮭﺎ ﻏﯾر 
 ﺗﺗوﻓّر ﻋﻠﻰ اﻟﺟّو اﻟﻔﯾزﯾﻘﻲ اﻟﻣﻼﺋم ﻣن ﺗﮭوﯾّﺔ و ﻧظﺎﻓﺔ و ﺗﺟﮭﯾزات ﺿرورﯾﺔ.
اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ ﺗﺗﻌﻠّﻖ ﺑﺎﻟﻧﻣو اﻟوﺟداﻧﻲ واﻟّﺻّﺣﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠّم واﻟﻣﺗﻌﻠّم ﻓﻲ آن واﺣد ﻓﺎﻟﻣﻼﺣظ أّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ  ﻓﺎﻟﺑﯾﺋﺔ
اﻟﻣدارس اﻟﺗﻲ زرﻧﺎھﺎ ﺗﻔﺗﻘد إﻟﻰ اﻟﻣﻼﻋب اﻟﺗﻲ ﯾزاول ﻓﯾﮭﺎ اﻟﺗّﻼﻣﯾذ اﻟﻧّﺷﺎطﺎت اﻟﺑدﻧﯾّﺔ, ﻓﻣﻌظﻣﮭﺎ ﯾﺣﺗوي 
ﻟﻣﯾﺎه اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﻧﻘص ﻋﻠﻰ ﺳﺎﺣﺔ إﺳﻣﻧﺗﯾّﺔ وھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣّول إﻟﻰ ﻣﻛﺎن ﻟﻠﻧّﺷﺎط. وﻛذﻟك دورات ا
ﻛﺑﯾر وﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﻣﯾﺎه وھﻧﺎﻟك أﯾﺿﺎ دورات اﻟﻣﯾﺎه اﻟﺗﻲ ﺗﻔﺗﻘد ﻟﻸﺑواب وھو اﻷﻣر اﻟذي ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ 
ﺻّﺣﺔ اﻟّطﻔل اﻟﻧّﻔﺳﯾّﺔ و اﻟﺟﺳدﯾّﺔ, واﻷﻣر اﻷﺧطر ھو ﺗوﻓّر اﻟﻣﯾﺎه ﻓﻲ ﺧّزاﻧﺎت ﺣدﯾدﯾّﺔ ﺗﺳﺗﻌﻣل ﻣن 
 طرف اﻷطﻔﺎل ﻟﻠّﺷرب.
اﻟﻣدرﺳﺔ ﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن اﺿطراب اﻷطﻔﺎل وﺳوء اﻟﺗّﺣّﻛم ﻓﯾﮭم ﻣّﻣﺎ ﯾؤﺛر ﻓﻌدم ﺗوﻓّر اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻓﻲ 
 ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻧّﻔﺳﯾّﺔ واﻟّﺻﺣﯾّﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠّم.
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 اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔاﻟﻣﺣور اﻟﺧﺎص ب :   -IV
 ﺟدول ﯾﺑﯾّن إذا ﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻣدرﺳﺔ ﺗﺗوﻓّر ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ ؟ :71اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.22 81 ﻧﻌم 
  %51 21 ﻻ 
  %5.26 05 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن  %5.22ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 أﺟﺎﺑوا أّن ھذه اﻟوﺳﺎﺋل ﻣﺗوﻓّرة إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %5.26رأوا ﻋدم ﺗوﻓّرھﺎ ﺗﻣﺎﻣﺎ أّﻣﺎ  %51
اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ ﻣﮭّﻣﺔ ﺟّدا ﻓﻲ ﺳﯾر اﻟّدرس واﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﻷﻧّﮭﺎ ﺗﻣّﻛن اﻟﻣﻌﻠّم ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل 
 ﺗوﺻﯾل ﻓﻛرة ﻓﻲ أﻗّل وﻗت ﻣﻣﻛن و ﺑﺄﻗّل ﺟﮭد ﻣﻣﻛن.
ﻣّﻣن ﯾرون ﻧﻘص أو اﻧﻌدام ھذه اﻟوﺳﺎﺋل ھﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﻛﺑﯾرة ﺗﻣﺛّل أﻛﺛر ﻣن ﺛﻼﺛﺔ أرﺑﺎع  %5.77ﻓﻧﺳﺑﺔ 
ﺳﺎﺋل أو ﻧﻘﺻﮭﺎ ﯾؤّدي إﻟﻰ ﺟﮭد أﻛﺛر وأﻛﺑر ﻣن ﻟﻣﻌﻠّم وﻛذﻟك وﻗت أﻛﺛر اﻟﻌﯾّﻧﺔ وﻋﻠﯾﮫ ﻓﺈّن ﻏﯾﺎب ھذه اﻟو
وھو اﻷﻣر اﻟّﺻﻌب ﺣﯾث أﻧّﮫ ﻣرﺗﺑط ﺑﻣﻧﮭﺎج وﻣﻘّرر ﯾﺟب أن ﯾﻛﻣﻠﮫ, وھﻧﺎ ﺗظﮭر ﺧطورة ﻋدم ﺗوﻓّر ھذه 
اﻟوﺳﺎﺋل ﻓﮭﻲ ﺗﺣﯾد اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻋن ﺗﺣﻘﯾﻖ أھداﻓﮭﺎ ﻓﻌﻠﻰ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻋن ھذا اﻟﻘطﺎع اﻻﻧﺗﺑﺎه ﻟﮭذه اﻟﻧّﻘطﺔ 
ﻧّﺎھﺎ ﺑﺄﻧﻔﺳﻧﺎ ﻓﻲ اﻟّدراﺳﺔ اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾّﺔ وأّﻛدھﺎ ﻟﻧﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن اﻟذﯾن اﻟﺗﻘﯾﻧﺎھم ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان. اﻟﺗﻲ ﻋﯾّ 
ﻓﻐﯾﺎب ھذه اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﻘّرﺑﺔ ﻟﻺدراك ﺗﻌرﻗل ﻋﻣل اﻟﻣﻌﻠّم واﻟﻘﯾﺎم ﺑدوره ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﺛﺑّط 
 اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ واﻟﺗّرﺑوي. ﻣن ﺟﮭده وﺗﻘﻠّل ﻣن ﻋزﯾﻣﺗﮫ وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﺗﻘﻠّل ﻣن ﻣردودﯾّﺔ أداﺋﮫ
ﻛﻣﺎ أّن ﻟﮭذه اﻟﺧدﻣﺎت دور ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟّﺳﯾر اﻟﺣﺳن ﻟﻌﻣل اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن وﻏﯾﺎﺑﮭﺎ ﯾﻛون ﺳﺑﺑﺎ ﻓﻲ ﻗﻠّﺔ اﻟﻌزﯾﻣﺔ 
وﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺗوﯾﺎت, ﺧﺎّﺻﺔ وأﻧّﻧﺎ ﻧﻌﯾش ﻋﺻر اﻟﺗّﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ, ﺣﯾث ھذه اﻷﺟﮭزة و اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ 
ﺑﺢ وﺟوده أﻛﺛر ﻣن ﺿروري داﺧل ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺗﻲ ﺗوﻓّر اﻟﺟﮭد واﻟوﻗت ﻛﺟﮭﺎز اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗر اﻟذي أﺻ
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 ﺗوﻓّر اﻟﺧدﻣﺎت )طﺎﺑﻌﺔ، ﺟﮭﺎزا ﻋﻼم أﻟﻲ....( اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ؟   ﺟدول ﯾﺑﯾّن :81اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %55 44 ﻧﻌم 
 %51 21 ﻻ 
  %03 42 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
  
ﻓﻘط ھم  %51ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻣﺗوﻓّرة أّﻣﺎ  %55ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﻓﻘد رأوا أﻧّﮭﺎ ﻣﺗوﻓّرة إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %03ﻣن أّﻛدوا ﻋدم ﺗوﻓّرھﺎ أّﻣﺎ 
ﺔ, إّن ﺗوﻓّر ھذه اﻟﺧدﻣﺎت ﻣن طﺎﺑﻌﺔ و أﺟﮭزة اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗر وﺧﻼﻓﮭﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﺟّدا اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾّﺗﮫ اﻟﺗّرﺑوﯾّ 
 ﻓﺎﻷﻣر ﯾﺳﺎﻋد اﺳﺗﺧراج اﻟوﺛﺎﺋﻖ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟّدروس وﻛﺗﺎﺑﺗﮭﺎ وﻛذﻟك أوراق اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت.
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ ﺗوﻓّرھﺎ إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ وﺗوﻓّرھﺎ ﺑﺎﻟﻛﺎﻣل وھذا ﺑﺎﺧﺗﻼف اﻟﻣؤّﺳﺳﺎت  %58واﻟﻣﻼﺣظ أّن 
ل ﺗوﻓّر اﻷﺧرى واﻟﻣﻼﺣظ ﺧﻼل اﻟّدراﺳﺔ اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾّﺔ أّن ھﻧﺎك ﺗﻘّدم ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل ﻣن ﺧﻼ
ﻣﻌظم اﻟﻣؤّﺳﺳﺎت ﻋﻠﻰ طﺎﺑﻌﺎت وأﺟﮭزة ﻛﻣﺑﯾوﺗر وﻟﻛن اﻟﻣﺷﻛل أّن ﺑﻌض اﻟﻣدﯾرﯾن ﻻ ﯾﺳﻣﺣون 
ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺑﺎﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ﻟﺳﺑب أو ﻵﺧر وھذا ﻣﺎ ﯾﻔّﺳر ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ اﻟذﯾن أﺟﺎﺑوا ﺑﻌدم 
 وﺟود ھذه اﻟﺧدﻣﺎت.
اﻟﻣدﯾر داﺋم اﻟﺗﺣّﺟﺞ ﺑﻐﯾﺎب اﻷوراق واﻟﺣﺑر  ﻓﻘد أﺟﺎب أﺣد اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺧﻼل اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾّﺔ أن ّ
وذﻟك ﻣﺎ ﯾدﻓﻊ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن إﻟﻰ ﺗﺣّﻣل ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟّطﺑﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﻘﺗﮭم اﻟﺧﺎّﺻﺔ و ھو اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر ﻋﺑﺋﺎ 
 زاﺋدا ﯾﺿﺎف إﻟﻰ ﻋدﯾد اﻷﻋﺑﺎء اﻷﺧرى اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻣﻠﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّم.
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ھل ﺣﺟم اﻟﺗّﻼﻣﯾذ ﻓﻲ اﻟﻘﺳم ﻣﻧﺎﺳب؟ :91اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.21 01 ﻧﻌم 
 %5.27 85 ﻻ 
 %51 21 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
    
أّن  %5.27ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أّن ﻋدد اﻟﺗّﻼﻣﯾذ ﻣﻼﺋم, ﻓﯾﻣﺎ ﯾرى  %5.21ﯾﺑﯾن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﻓﻖ   د أﺟﺎﺑوا أﻧّﮫ ﻣﻧﺎﺳب إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %51ﻋدد اﻟﺗّﻼﻣﯾذ ﻏﯾر ﻣﻧﺎﺳب, أّﻣﺎ 
وﻣﻧﮫ ﻓﺈّن ﻏﺎﻟﺑﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾﻌﺎﻧون ﻣن ﺣﺟم اﻟﺗّﻼﻣﯾذ داﺧل اﻟﻘﺳم اﻟواﺣد وﺗﻌﺗﺑر ھذه اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣن أھّم 
اﻟﻌواﺋﻖ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻷﻧﮭﺎ ﺗﻣﻧﻊ اﻟﻣﻌﻠّم ﻣن أداء ﻣﮭﺎﻣﮫ ﻛﻣﺎ ﯾﺟب, ﻓﺑﻌض اﻷﻗﺳﺎم اﻟﺗﻲ 
ﺗﻠﻣﯾذ, ﻓﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎن ﻋﻣﻠﮫ ﺟﯾّدا إّﻻ  54اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ ﯾﺑﻠﻎ ﻋدد اﻟﺗّﻼﻣﯾذ داﺧﻠﮭﺎ  ﻣررﻧﺎ ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺧﻼل اﻟّدراﺳﺔ
أﻧّﮫ ﻻ ﯾؤﺗﻲ ﺛﻣﺎره ﻣﻊ ﻛّل اﻟﺗّﻼﻣﯾذ, ﻧظرا ﻻﺧﺗﻼف اﻟﻘدرات اﻟﻌﻘﻠﯾّﺔ ﻟدﯾﮭم وھو اﻷﻣر اﻟذي ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ 
ﯾذ داﺧل اﻟﻘﺳم ﺻّﺣﺔ اﻟﻣﻌﻠّم وﻗدراﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻣواﺻﻠﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﯾّد, و اﻷﻣر ﻛذﻟك ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻧﺿﺑﺎط اﻟﺗّﻼﻣ
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 ( ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي؟91, 81, 71, 61ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻟﻠظروف ) :02اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %09 27 ﻧﻌم 
  %0 0 ﻻ 
 1%0 8 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
    
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾؤّﻛدون ﻋﻠﻰ أّن )ﺗوﻓّر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ واﻟﺧدﻣﺎت  %09ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
اﻟﻣﺳﺎﻋدة, وﺣﺟم اﻟﺗّﻼﻣﯾذ داﺧل اﻷﻗﺳﺎم وﺣﺎﻟﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ( ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي , ﻓﻲ 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أﻧّﮭﺎ ﺗؤﺛّر  %01ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرى أﻧّﮫ ﻻ ﯾوﺟد ﺗﺄﺛﯾر, و  ﺣﯾن أّن ﻻ ﻓرد
 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ.
ﺑﺄّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر  %01أﺟﺎﺑوا ﺑﻧﻌم و  %09و اﻟﻣﻼﺣظ أّن ﺟﻣﯾﻊ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ وﺟود ﺗﺄﺛﯾر 
اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻣدرﺳﺔ ﻣﻊ ﺗوﻓّر اﻟوﺳﺎﺋل إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ, و ھذا راﺟﻊ إﻟﻰ أّن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠّم و اﻟﺟّو 
 واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋده ﻋﻠﻰ أداء ﻋﻣﻠﮫ اﻟﺗّرﺑوي ﺑﺷﻛل ﺟﯾّد.
ﻓﺎﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ ﻟﯾﺳت ﻋﻣﻠﯾّﺔ ﻣﻌزوﻟﺔ ﻋن اﻟﻣﺣﯾط اﻟﻣدرﺳﻲ ﺑل ھﻲ ﺟزء ﻣﻧﮫ واﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ ﺗﺣﺗﺎج 
ﻓﻲ اﻷﺻل ﺑزﻣن ﻣﻌﯾّن  إﻟﻰ وﺳﺎﺋل وأدوات ﻟﺗﻘرﯾب اﻟﻣﻔﺎھﯾم وﺗوﻓﯾر اﻟوﻗت واﻟﺟﮭد ﻷّن اﻟﻣﻌﻠّم ﻣرﺗﺑط
وأّن اﻟﻛﺛﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻋدد اﻟﺗّﻼﻣﯾذ ﺗﺟﻌل ﻣن أﻣر اﻟﻣﻌﻠّم أﻛﺛر ﺻﻌوﺑﺔ ﻷﻧّﮫ ﯾﺿطّر إﻟﻰ اﻟﺗّﺿﺣﯾﺔ ﺑﺑﻌض 
أﺟزاء اﻟّدرس واﻟﺗﻲ ھﻲ اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ, ﻛﻣﺎ أّن اﻟﻌدد اﻟﻛﺑﯾر داﺧل اﻟﺣﯾّز اﻟّﺿﯾّﻖ ﻣﻊ ﺳّن اﻟﺗّﻼﻣﯾذ اﻟّﺻﻐﯾر 
ﻌﻧﯾﻔﺔ ﺑﯾن اﻟﺗّﻼﻣﯾذ, ﻓﮭو ﺟّو ﯾﺻﻌّب ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﻣرﺗﺑط ﺑﻔرط اﻟﺣرﻛﺔ ﻗد ﯾؤّدي إﻟﻰ اﻻﺣﺗﻛﺎﻛﺎت اﻟ
 اﻟﺗّرﺑوﯾﺔ.
ﻓﻲ ﺣﯾن أّن ﺗوﻓّر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺳﺎﻋدة و اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺟﯾّدة واﻟﻌدد اﻟﻣﻼﺋم داﺧل اﻟﻘﺳم 
ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﺑﺄداء دوره ﺑﻛّل راﺣﺔ واﺣﺗراﻓﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ أﻋﻠﻰ ﻣردودﯾﺔ ﻓﻲ 
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻣﻌﻠّم ﺧﺿﻊ ﻟدورة ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻗﺑل اﺳﺗﻼم ﻣﻧﺻﺑﮫ؟ :12اﻟﺟدول 
 اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.24 43 ﻧﻌم 
  %5.75 64 ﻻ 
      
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻟم ﯾﺧﺿﻌوا ﻟدورة ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻗﺑل اﺳﺗﻼم ﻣﻧﺻﺑﮭم, ﻓﯾﻣﺎ  %5.24ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
ﺑﺄﻧّﮭم ﺗﻠﻘّوا دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻗﺑل اﺳﺗﻼم اﻟﻣﻧﺻب ﻣن أھّم اﻟﺧطوات ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻌﻠّم  %5.75أﺟﺎب 
اﻟﻧّﺎﺟﺢ ﻓﻘد ﻛﺎﻧت ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟّدوﻟﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣراﻛز اﻟﺗّﻛﻧوﻟوﺟﯾّﺔ ﻟﺗﻛوﯾن اﻷﺳﺎﺗذة 
 . %5.75ﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﮭذا اﻟّدور, وﻛذﻟك اﻟﻣدارس اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن واﻷﺳﺎﺗذة, ﻣﺎ ﯾﻔّﺳر ﻧﺳﺑﺔ واﻟ
وﻟﻛن ﻏﻠﻖ واﻻﺳﺗﻐﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎھد اﻟﺗّﻛﻧوﻟوﺟﯾّﺔ ﻷّدى إﻟﻰ ﻏﯾﺎب ھذا اﻟﻧّوع ﻣن اﻟﺗّﻛوﯾن وﻛذﻟك ﻗﻠّﺔ 
ن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن وذﻟك ﻟﻣواﻛﺑﺔ اﻟﻌدد اﻷﺳﺎﺗذة اﻟﻣﺗﻛّوﻧﯾن ﻓﻲ اﻟﻣدارس اﻟﻌﻠﯾﺎ, واﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺎّﺳﺔ إﻟﻰ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣ
اﻟﮭﺎﺋل ﻟﻠﺗّﻼﻣﯾذ, ﻓﻘد ﺗﺧﻠّت اﻟوزارة ﻋن اﻟﺗّﻛوﯾن اﻟﻘﺑﻠﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن وﺗّم اﺳﺗﺑداﻟﮫ ﺑﺎﻟﺗّﻛوﯾن اﻟﺑﻌدي, ﻏﯾر أّن 
اﻟوزارة ﺗﻔّطﻧت إﻟﻰ ھذا اﻟﺣّل ﻣؤّﺧرا ﺣﯾث ﻗّررت إﻋﺎدة اﻟﺗّﻛوﯾن ﻗﺑل اﺳﺗﻼم اﻟﻣﻧﺻب وھو اﻷﻣر اﻟذي 
 (.5102-4102طﺑّﻖ ﻓﻲ اﻟّدﺧول اﻟﻣدرﺳﻲ )
أﺳﺗﺎذ و ﻣﻌﻠّم ﺣدﯾﺛﻲ اﻟﺗّوظﯾف ﻓﻲ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻓﻲ إطﺎر  40152ﺣﯾث ﻧّظﻣت اﻟوزارة ﺗﻛوﯾن ل 
 ﺣﺳب ﻣﺎ أّﻛد ﺑﯾﺎن وزارة اﻟﺗّرﺑﯾﺔ اﻟوطﻧﯾّﺔ. 5102/4102اﻟﺗّﺣﺿﯾر ﻟﻠدﺧول اﻟﻣدرﺳﻲ 
ﺎﺻﻠﯾن و ﺗوظﯾف اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺣ 5102-4102وﺟﺎء اﻟﺑﯾﺎن أﻧّﮫ, ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗّﺣﺿﯾر ﻟﻠّدﺧول اﻟﻣدرﺳﻲ 
ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدات اﻟﻠّﯾﺳﺎﻧس و اﻟﻣﺎﺳﺗر وﻣﮭﻧدس اﻟّدوﻟﺔ ﻧّظﻣت وزارة اﻟﺗّرﺑﯾﺔ اﻟوطﻧﯾّﺔ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ وﻓﻖ 
 اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻛّل وﻻﯾﺔ اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت و اﻷطوار.
ﻣن ﻧﻔس اﻟّﺷﮭر ﺣﯾث ﺗﺗﻌﻠّﻖ ﺑﻣواﺿﯾﻊ ﺗﺳﯾﯾر  82أوت و داﻣت إﻟﻰ  61و اﻧطﻠﻘت اﻟّدورة اﻟﺗّﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻓﻲ 
ﺄّدب و ﻋﻠم اﻟﻧّﻔس ﻟدى اﻟّطﻔل وﻋﻠم اﻟﻧّﻔس اﻟﺗّرﺑوي و اﻟﺗّﺷرﯾﻊ اﻟﻣدرﺳﻲ وإدﺧﺎل اﻟﻘﺳم و اﻟﺗّﻌﻠّم واﻟﺗّ 
 اﻟﺗّﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺟدﯾدة ﻟﻺﻋﻼم واﻻﺗّﺻﺎل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗّﻌﻠﯾم.
 101ﻣرﻛز ﺗﻛوﯾن ﻣوّزﻋﯾن ﻋﻠﻰ اﻟوﻻﯾﺎت ﺗﺣت إﺷراف  73وﯾﺗﺎﺑﻊ ھؤﻻء اﻟﺗّﻛوﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى 
 ﻋﺎﻣل وﻋون إداري. 004و ﻣﻛّون  00001ﻣﻔﺗّش ﺗرﺑﯾﺔ و ﻣؤّطرﯾن و ﺣواﻟﻲ 
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وﺗﻧدرج ھذه اﻟّدورة ﺣﺳب اﻟﻣﺻدر ذاﺗﮫ ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺳﻌﻰ ﺷﺎﻣل ﻟﻠﺗّﺧطﯾط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ وﯾﻣﺛّل ﻣؤّﺷر 
ﻓﻌّﺎل ﻟﺗﻌزﯾز اﻟّرأﺳﻣﺎل اﻟﺑﺷري ﻛﻣﺎ ﺗﻌّد ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺳﺎر ﻣدّﻋم ﺑﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣوﺿﻊ وﻧظرة اﺳﺗﺷراﻗﯾّﺔ ﺑﺷﺄن 
 (1اﻟّطﻠب ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗّرﺑﯾﺔ.)
م ﯾﺷﺎرﻛوا ﻓﻲ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ, ﻷﻧّﮭم ﻟم ﯾﺗﻛّوﻧوا ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎھد ﻟ %5.24و ھذا ﻣﺎ ﯾﻔّﺳر أّن 
اﻟﺗّﻛﻧوﻟوﺟﯾّﺔ أو اﻟﻣدارس اﻟﻌﻠﯾﺎ وﻛذﻟك ﻟم ﯾﻛوﻧوا ﻣن اﻟﻧّﺎﺟﺣﯾن اﻟﺟدد, أي اﻟّدﻓﻌﺎت اﻟّﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﺗﻛّون 
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻣﻌﻠّم ﻣن زﯾﺎرات اﻟﻣﻔﺗّش؟ :22اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %06 84 ﻧﻌم 
 04% 23 ﻻ 
 
 %04ﻣن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أّﻛدوا أﻧّﮭم ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن زﯾﺎرات اﻟﻣﻔﺗّش, أّﻣﺎ  %06أﻋﻼه أّن ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول 
 ﻓﺄﺟﺎﺑوا ﺑﻼ.
اﻟﻣﻔﺗّش ﺑﺻﻔﺗﮫ ﻗﺎﺋدا ﺗرﺑوﯾّﺎ ﯾﻘّدم اﻟﻧّﺻﺎﺋﺢ واﻟﺗّوﺟﯾﮭﺎت اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾّﺔ وطرق اﻟﺗّدرﯾس اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد 
اﻟﺗّدرﯾس, وﻣن ﺛّم اﻟﻣدّرس ﻋﻠﻰ ﺗﺄدﯾﺔ ﻋﻣﻠﮫ ﻋن طرﯾﻖ دراﺳﺔ وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ أھم اﻟﻧّﻘﺎط اﻟﺧﺎّﺻﺔ ﺑطرق 
 إرﺷﺎد اﻷﺳﺗﺎذ إﻟﻰ اﻟّطرق اﻟﻧّﺎﺟﺣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘّﻖ اﻷھداف اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ.
و ﻛذﻟك إﻋﺎﻧﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻋﻠﻰ اﻻّطﻼع ﻋﻠﻰ اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗّرﺑﯾﺔ واﻟﺗّﻌﻠﯾم, ﻛﻣﺎ 
ﻛﮭم واﻟﺗّﻌّرف ﻋﻠﻰ ﯾﻛﻣن دوره ﻓﻲ ﺗﺑﺎدل اﻵراء ﻣﻌﮫ ﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﺟﮭودات اﻟﺗّﻼﻣﯾذ و إﯾﺟﺎد ﺳﺑل ﺿﺑط ﺳﻠو
 ﻣﺷﺎﻛﻠﮭم اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ وھذا ﺑﺗﻌﺎون أﻋﺿﺎء ھﯾﺄة اﻟﺗّدرﯾس و أﻋﺿﺎء اﻹدارة.
اﻟذﯾن أﺟﺎﺑوا ﺑﺄﻧّﮭم ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن زﯾﺎرات اﻟﻣﻔﺗّش أّن اﻟﻣﻔﺗّش ﯾﻘوم ﺑﮭذا  %06وھذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻧﺎ ﻧﻔّﺳر أن ّ
 اﻟّدور ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ واﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾﺷﻌرون أﻧّﮭم ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن زﯾﺎرة اﻟﻣﻔﺗّش.
اﻟذﯾن ﻻ ﯾﺷﻌرون ﺑﺄﻧّﮭم اﺳﺗﻔﺎدوا ﻣن زﯾﺎرات اﻟﻣﻔﺗّش ﻓﺗرﺟﻊ أﺳﺑﺎﺑﮭﺎ إﻟﻰ أّن ھذه اﻷدوار  %04أّﻣﺎ  
أﻋﻼه ﻟم ﯾﻘم ﺑﮭﺎ اﻟﻣﻔﺗّش أو ﻟم ﯾﺷﻌر ﺑﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّم ﺑﺎﻟّﺷﻛل اﻟﻛﺎﻓﻲ, وﻛذﻟك ﯾﻌود اﻟّﺳﺑب اﻟّرﺋﯾﺳﻲ اﻟذي 
م وﺿوح أدوار اﻟﻣﻔﺗّش اﺳﺗﻧﺗﺟﻧﺎه ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻓﻲ اﻟّدراﺳﺎت اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾّﺔ ﺗﻌود إﻟﻰ ﻋد
اﻟﺗّرﺑوي وﺗﻧّظم ﻋﻣﻠﮫ, وھذا اﻷﻣر اﻟذي ﺟﻌل اﻟوزارة ﺗﺻدر ﻣرﺳوﻣﺎ ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻌﻣل اﻟﻣﺷرف اﻟﺗّرﺑوي 
 ﺗﻧّظم ﻋﻣل اﻟﻣﺷرف اﻟﺗّرﺑوي. 4102ﻓﻲ 
ﻓّﺻﻠت وزرة اﻟﺗّرﺑﯾﺔ اﻟوطﻧﯾّﺔ ﻓﻲ ﻣﮭﺎم ﻛّل ﻣن ﻣﻔﺗّش اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ ﺗﺧﺻص "إدارة" وﻣﻔﺗّش 
ﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﮭﺎم اﻟذي ﺗﻌرﻓﮫ ﻣﻌظم اﻟﻣدارس ﺑﺳﺑب ﻏﯾﺎب اﻟﻣﻧﺎﺷﯾر اﻟﺧﺎّﺻﺔ ﺑﺗﺣدﯾده "اﻟﻣواد" ﺑﻌد ﺗداﺧل ﻛﺑ
 .2102رﻏم اﺳﺗﺣداث اﻟﻣﻧﺻب ﻓﻲ 
ﻓﺎﻟوزارة اﻟﺗﻲ ﻻﺣظت اﻟﺗّداﺧل اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﻣﮭﺎم ﻣﻔﺗّش اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ وھو اﻷﻣر اﻟذي ﺧﻠﻖ ﺟّوا ﻣن 
 اﻟﻼّاﺗﻔﺎق ﻓﻲ ظّل ﻏﯾﺎب ﻣﻧﺎﺷﯾر ﺗﺣّدد ﻣﮭﺎم ﻛّل ﻓﺋﺔ.
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وﺗﺗﺿّﻣن ھذه  4102/م.ع/449اﻟذي ﺟﻌل اﻟوزارة ﺗﺻدر ﺗﻌﻠﯾﻣﺔ ﺗوﺟﯾﮭﯾّﺔ ﺗﺣﻣل رﻗم  و ھو اﻷﻣر
اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﺔ اﻟﻣوّﺟﮭﺔ "ﻟﻣﻔﺗّش اﻟﺗّرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ" ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟّﺻﻼﺣﯾّﺎت واﻟﻣﮭﺎم اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑﮭﺎ 
 (1اﻟﻣﻔﺗّش.)
ﻣّﻣﺎ ﯾﺣّﺳن ﻣﺳﺗوي وھذه اﻟﻣﻧﺎﺷﯾر اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻣّﻛن اﻟﻣﻔﺗّش ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑدور ﻣﺣّدد وﺻﻼﺣﯾّﺎت ﻣﺣّددة 
















. اﻟﻌدد 4102/11/9.ﺻﺎرة. ص. وزارة اﻟﺗّرﺑﯾﺔ ﺗﺣّدد ﻣﮭﺎم ﻣﻔﺗّﺷﻲ اﻹدارة واﻟﻣواد ﺑﺎﻻﺑﺗداﺋﯾّﺎت. ﺟرﯾدة اﻟﺣﯾﺎة 1
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 ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﺑﻌد اﺳﺗﻼم اﻟﻣﻧﺻب؟ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﺗﺣّﺻل اﻟﻣﻌﻠّم ﻋﻠﻰ دورات  :32اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.28 67 ﻧﻌم 
  %5.71 41 ﻻ 
  
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺣﺻﻠوا ﻋﻠﻰ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﺑﻌد اﺳﺗﻼم ﻣﻧﺎﺻب  %5.29ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﻓﻘط ھم اﻟذﯾن أﺟﺎﺑوا ﺑﺎﻟﻧّﻔﻲ أﻧّﮭم ﻟم ﯾﺣﺻﻠوا ﻋﻠﻰ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ. %5.71ﻋﻣﻠﮭم, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
وﯾظﮭر ھذا أّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﻰ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ أﺛﻧﺎء اﻟﺧدﻣﺔ وھﻲ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟوزارة ﻓﻲ 
ن اﻟﺗّﻛوﯾن ﺣﯾث ﺗﻠﺟﺄ اﻟوزارة ﻟﻠّرﻓﻊ ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ إﻟﻰ اﻟّدورات اﻟﺗّﻛوﯾﻧﯾّﺔ أو ﻣﺎ ﯾﺳّﻣﻰ ﺑﺎﻟﺗّﻛوﯾ
 اﻟﻣﺳﺗﻣر.
اﻟذﯾن أﺟﺎﺑوا ﺑﻼ ﯾﺗﻛّون ﻣن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن اﻟﺟدد اﻟذﯾن اﺳﺗﻠﻣوا اﻟﻣﻧﺎﺻب وﻟم ﯾﺣﺻل ﺑﻌد  %5.71أّﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
 ﻋﻠﻰ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ.
و ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗّﻛوﯾن اﻟذي ﯾﺗﻠﻘّﺎه اﻟﻣﻌﻠّم ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗرﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ اﻟﺗّﻘﺎﻋد ﻓﮭو ﯾدوم طﯾﻠﺔ ﻣﺑﺎﺷرﺗﮫ ﻟﻣﮭﻧﺗﮫ وذﻟك 
 ﻣن أﺟل اﻟﺗّﺣّﺳن واﻹﺗﻘﺎن.
ﯾﻌﺗﺑر ﺗﻛوﯾن ﺗﺟدﯾدي ﯾﮭدف إﻟﻰ ﺗﺟدﯾد ﺧﺑرات اﻟﻣﻌﻠّم وﺗزوﯾده ﺑﻛّل ﺟدﯾد ﺳواء ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﺗّرﺑﯾﺔ ﻛﻣﺎ 
وﻓﻧون ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم أو ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻌﻠﻣﯾّﺔ أو اﻟﺗّﻘﻧﯾّﺔ أو اﻷدﺑﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠّﻖ ﺑﺎﻟﻣواد اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻠﻣﮭﺎ 
 (1أو ﺗﺗﻌﻠّﻖ ﺑﺎﻟﺗّطّور اﻟذي ﯾﺣدث ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻠوم.)
اﻟوزارة ﻋﻠﻰ اﻟﺗّﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻣﻌﻠّم وذﻟك ﻟﻠّرﻓﻊ ﻣن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺗّﻌﻠﯾم وﻛذﻟك ﺗﺟدﯾد و اﻋﺗﻣﺎد 
 اﻟﻣﻌﺎرف واﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﻌرﻓﯾّﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠّم.
ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻟّدورات اﻟﺗّﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻣن أھّم وﺳﺎﺋل اﻟﺗّﻛوﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر واﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﯾﺗّم ﺗﺑﺎدل 
اﻟﺗﻲ ﺗﺻﺎدف اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻓﻲ أﻋﻣﺎﻟﮭم اﻟﯾوﻣﯾّﺔ ﻓﺈذا ﺗﮭﯾّﺄ ﻟﮭذه  اﻟﺧﺑرات وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺷﻛﻼت
 (1اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻟّدورات اﻟﺗّﻛوﯾﻧﯾّﺔ, اﻹﻋداد اﻟﺟﯾّد واﻟﺗّﻧظﯾم اﻟﻣﺣﻛم ﺧرج اﻟﻣﻌﻠّم ﺑﺄﻓﺿل اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ. )
  
  93ﻋﺷب ﻣﺣّﻣد اﻟّطﺎھر وآﺧرون. اﻟﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑﻖ. ص  .1
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 ﻣﻧﺎﺳب؟ ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ :42اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %51 21 ﻧﻌم 
  %5.74 83 ﻻ 
  %5.73 03 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ ﻣﻧﺎﺳب,  %51ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول اﻟﺗّﺎﻟﻲ أّن 
 أّﻛدوا أﻧّﮫ ﻣﻼﺋم إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %5.73أّﻛدوا أّن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻏﯾر ﻣﻼﺋﻣﺎ و  %5.74أّﻣﺎ 
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻏﯾر ﻣﻧﺎﺳب ﺗﻣﺎﻣﺎ وﻛذﻟك ﻧﺳﺑﺔ  %5.74ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟدول ﯾظﮭر أّن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ  %57أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﯾس ﺗﻣﺎﻣﺎ أي إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ وأي أّن  %5.73
 ﻗّدﻣوا ﻣﻼﺣظﺎت ﺣول اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ.
آراء اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺣول اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ وﻟﻛن أﻗل ﻧﺳﺑﺔ ھﻲ اﻟﺗﻲ أﺟﺎﺑت ﺑﺄّن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ھﻧﺎك ﺗﺷﺗّت 
, ﻓﺎﻟظﺎھر ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﺗﺑﯾّن أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻏﯾر راﺿﯾن ﺑﺷﻛل %51ﻣﻧﺎﺳب وھﻲ ﻧﺳﺑﺔ 
ﺗﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ, ﻓﺎﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾرون ﻓﯾﮫ ﻋﯾوب ﻛﺎﻟّطول واﻟّﺻﻌوﺑﺔ وﺧﺎّﺻﺔ ﻣﻊ اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ 
ﺟدﯾدة اﻟﺗﻲ ﺗﺗّﺑﻌﮭﺎ اﻟوزارة وھﻲ اﻟﺗّﻌﻠّم ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءات واﻟﺗﻲ ﯾﻌﺎﻧﻲ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻣن ﺧﻼل أﻧّﮭﺎ طﺑّﻘت ﻗﺑل اﻟ
أن ﯾﻛون ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن و ﻻ ﺣﺗّﻰ اﻟﻣﻔﺗّﺷﯾن إﻟﻣﺎم ﺟﯾّد ﺑﮭﺎ, ﻓﺎﻟﺗّﻐﯾﯾر ھذا ﺟﻌل ھﻧﺎك ﻧوع ﻣن اﻟﺗّﺷﺗﯾت 
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﺣﺟم اﻟّﺳﺎﻋﻲ ﻣﻼﺋم؟ :52اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %51 21 ﻧﻌم 
  %54 63 ﻻ 
  %04 23 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
  
 %54ﻣن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا أّن اﻟﺣﺟم اﻟّﺳﺎﻋﻲ ﻣﻼﺋم أّﻣﺎ  %51ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 أّﻛدوا أﻧّﮫ ﻣﻼﺋم إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %04ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا ﺑﻼ وﺣﯾن أّن 
ﯾظﮭر ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ ﻣﻔردات اﻟﻌﯾّﻧﺔ إّﻣﺎ ﻏﯾر راﺿﯾن ﻋن اﻟﺣﺟم اﻟّﺳﺎﻋﻲ و 
 إّﻣﺎ راﺿﯾن ﻧﺳﺑﯾّﺎ.
ﺳﺎﻋﺔ ﻓﻲ  03ﯾّﺔ وھذا ﻷّن أﺳﺗﺎذ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﯾﻌﻣل ﺣﺳب اﻟﻘﺎﻧون اﻟّداﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋ
 ﺳﺎﻋﺎت ﯾوﻣﯾّﺎ. 6ﺳﺎﻋﺔ ﻟﻸﺳﺗﺎذ اﻟﻣﻛّون أي ﺑﻣﻌّدل  72اﻷﺳﺑوع, و 
اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﻗﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾّﺔ  8و ھو ﻣﻌّدل طﺑﯾﻌﻲ وﻻ ﯾﺗﺟﺎوز ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل 
وﻟﻛن اﻷﺳﺎﺗذة اﻟذﯾن ﻋﺑّروا ﻋن ﻋدم رﺿﺎھم ﻋﻠﻰ ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل أو أﺑدوا ﻗﺑوﻻ ﻧﺳﺑﯾّﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ 
اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﯾطﺎﻟب ﺑﺗﺣﺿﯾر ﻣذّﻛرات ﻛّل ﯾوم واﻟﺗﻲ ﯾﺻل ﻋددھﺎ ﻓﻲ ﺑﻌض أّن أﺳﺗﺎذ 
اﻷﺣﯾﺎن إﻟﻰ ﻋﺷر ﻣذّﻛرات وﻛذﻟك ﻣطﺎﻟﺑﺔ اﻟﻣﻌﻠّم ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﺣراﺳﺔ ﻟﻠﺗّﻼﻣﯾذ ﻓﻲ اﻟﻣطﻌم ﻋﻧد 
ﺗﻧﺎول وﺟﺑﺎت اﻟﺗّﻐذﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ, أي أّن اﻟﻣﻌﻠّم ﯾﻣﻛن أن ﯾﺑﻘﻰ داﺧل اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻓﺗرات أطول ﻣن 
ﺳﺎﻋﺔ ﻋﻣل أﺳﺑوﻋﯾّﺎ ﺗﺟﻌل ﻣن 03دة ﻟﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﻛّل اﻟﺟﮭد اﻟﻣﺑذول ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣّدة اﻟﻣﺣد ّ
اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣن اﻹرھﺎق ﻓﮭو ﯾدّرس ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻧﺷطﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾّﺔ واﻷدﺑﯾّﺔ وﻛذﻟك اﻟّرﺳم 
 واﻷﺷﻐﺎل اﻟﯾدوﯾﺔ واﻟﺗّرﺑﯾﺔ اﻟﺑدﻧﯾﺔ.
ﻻﺑﺗداﺋﯾّﺔ اﻷﻣر اﻟذي ﺟﻌل اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻏﯾﺎب اﻟﻣﺳﺎﻋدﯾن اﻟﺗّرﺑوﯾّﯾن ﻓﻲ اﻟﻣدارس ا
 ﻛﺣّراس ﻟﻠﺗّﻼﻣﯾذ داﺧل اﻟّﺳﺎﺣﺎت وﻋﻧد اﻟّدﺧول واﻟﺧروج ﻣن اﻟﻣدرﺳﺔ, وﻛّل ھذه اﻷﻣور اﻟﺗﻲ أﺷﺎر 
   
ﻟﮭﺎ اﻟﺗّﻘرﯾر اﻟﻣرﻓوع ﻣن اﻟﻧّﻘﺎﺑﺔ "ﻛﻧﺎﺑﺎﺳت" إﻟﻰ اﻟوزارة اﻟذي ﯾوّﺿﺢ ﻓﯾﮫ اﻟوﺿﻌﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ 
 (1)ﻣﻌﻠّم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾّﺔ.
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ﻓﻛﺛرة ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل ﺗرھﻖ اﻟﻣﻌﻠّم وﺗﻘﻠّل ﻣن ﻧﺷﺎطﮫ, ﺧﺎّﺻﺔ إذا أﺿﻔﻧﺎ إﻟﯾﮭﺎ اﻟّظروف اﻟﻣﮭﻧﯾّﺔ 
اﻷﺧرى ﻛﺎﻛﺗظﺎظ اﻷﻗﺳﺎم ﻓﮭذا ﯾزﯾد ﻣن إﺗﻌﺎب اﻟﻣﻌﻠّم وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻹﻟﻘﺎء اﻟﺟﯾّد ﻟﻠّدروس, و 


















ﻧﺷﯾدة ﻗوادري. ﻣﻌﻠّﻣون ﯾﺗﺣّوﻟون إﻟﻰ "ﺣّراس" ﻟﻠﺗّﻼﻣﯾذ ﺑﺳﺎﺣﺎت اﻟﻣدارس واﻟﻣطﺎﻋم. ﺟرﯾدة اﻟّﺷروق  .1
   8193. اﻟﻌدد 3102/20/60اﻟﯾوﻣﻲ. 
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻛﺗﺎب اﻟﻣدرﺳﻲ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي؟ :62اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.73 03 ﻧﻌم 
  %5.22 81 ﻻ 
  %04 23 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻟﻛﺗﺎب اﻟﻣدرﺳﻲ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ  %5.73ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أﻧّﮫ  %04أّﻛدوا ﺑﺄﻧّﮫ ﻻ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻷداء أّﻣﺎ  %5.22اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي, ﻏﯾر أّن 
 ﯾﺳﺎﻋد إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ.
ﯾﻼﺣظ ﻣن ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أّن ھﻧﺎك ﺗﺷﺗّت ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت و ھذا راﺟﻊ إﻟﻰ ﻋّدة ﻋواﻣل ﻣﻧﮭﺎ 
 اﻟﺧﺑرة و ﻛذﻟك ﻧﺳﺑﺔ اﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣﻌﻠّم ﻋﻠﻰ اﻟﻛﺗﺎب ﻓﻲ أداﺋﮫ ﻟدوره اﻟﺗّرﺑوي.
 :ﯾّﺔ ﻣﺣّددةﻓﺎﻟﻛﺗﺎب اﻟﻣدرﺳﻲ ﯾﺷﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎرف اﻷﺳﺎﺳﯾّﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ أھداف ﺗرﺑو
ﻣﻌرﻓﯾّﺔ, وﺟداﻧﯾّﺔ, ﻧﻔﺳﯾّﺔ و ﺣرﻛﯾّﺔ و ﺗﻘوم ﻋﻣﻠﯾّﺔ إﻋداده ﻋﻠﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳس اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ 
اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧّﻔﺳﻲ, اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺛّﻘﺎﻓﻲ,  :إﻋداد اﻟﻣواد اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ و ﺗﻘوﯾﻣﮭﺎ, واﻟﺗﻲ ﺗراﻋﻲ اﻟﺟواﻧب اﻟﺗّﺎﻟﯾﺔ
 واﻟﻣﺗوﻗّﻊ وﺟوده ﻓﻲ اﻟﻛﺗﺎب اﻟﻣدرﺳﻲ.( وھذا ھو اﻟﺗّﻌرﯾف اﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ ﻟﻠﻛﺗﺎب 1اﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗّرﺑوي.)
ﻓﺎﻟذﯾن أﺟﺎﺑوا ﺑﻼ ﺑّرروا إﺟﺎﺑﺗﮭم ﺑﺄّن اﻟﻛﺗﺎب اﻟﻣدرﺳﻲ اﻟﻣوّﺟﮫ ﻟﻣﺧﺗﻠف ﺳﻧوات اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ 
ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺗﻧﺎﻗﺿﺎت و اﻻﻧﻔﺻﺎم ﻋن واﻗﻊ اﻟﺗّﻠﻣﯾذ ﻣّﻣﺎ ﺧﻠﻖ ﺟّوا ﻣن اﻻﺿطراب ﻟدى اﻟﻣﻌﻠّم و 
ﻣﺛﻠﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ﯾوﺟد ﻓﻲ ﻛﺗب اﻟﻘراءة ﻣن اﻟﺗّﻠﻣﯾذ ﻋﻠﻰ ﺣّد ﺳواء, وﻗد أﻋطﻰ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أ
اﻟّﺳﻧﺔ اﻷوﻟﻰ إﻟﻰ اﻟﺛّﺎﻟﺛﺔ ﻣن اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ ﯾﻌطﻲ ﻣﺛﺎﻻ ﻏﯾر واﻗﻌﻲ ﻋن اﻷﺳرة وﻣﺿطرب 
أﺻﻼ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻌطﻲ ﺻورة ﻣﺗﺣّررة ﻋن اﻟﻣرأة و ﻋدد أﻓراد اﻷﺳرة ﻏﯾر أﻧّﮫ ﻧﻔس اﻟﻛﺗﺎب ﯾرﺑط ﺑﯾن 
 وھو أﻣر ﺟﻌل اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾﺗﻌّرﺿون إﻟﻰ أﺳﺋﻠﺔ ﻋﻣل اﻟﻣرأة واﺑﻧﮭﺎ داﺧل اﻟﻣﻧزل واﻟﻣطﺑﺦ, 
 
 .73. ص 3002ﻓﺎﯾز ﻣراد دﻧدش. اﺗﺟﺎه ﺟدﯾد ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎھﺞ وطرق اﻟﺗّدرﯾس. دار اﻟوﻓﺎء. اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. .1
 
  ﻟﺧﺎﻣساﻟﻔﺻل ا                     ﻟﻠﻣﻌﻠم اﻟﺗرﺑوي اﻻداء ﻋﻠﻰ ﺛﯾرهـﺄﺗ و اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ
 
 231 
ﺗﻌﺑّر ﻋن وﺟود ﺧﻠط واﺿطراب ﻟدى اﻟﺗّﻠﻣﯾذ, ﻛﺄن ﯾﺳﺄل اﻟﺗّﻠﻣﯾذ اﻟﻣﻌﻠّم ﻟﻣﺎذا أّم ﻋﻣر)وھﻲ ﺷﺧﺻﯾّﺔ 
اﻟّﺳوق ﻓﻲ ﺣﯾن أّن أّﻣﻲ ﺗﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﻣﻧزل وﺗذھب إﻟﻰ ﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻛﺗﺎب( ﻻ ﺗذھب إﻟﻰ 
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 ﻟدى اﻟﻣﻌﻠم اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  -VI
 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ ﺗﺷﻌرك ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺔ؟ :72اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.79 87 ﻧﻌم 
  %5.2 2 ﻻ 
  %0 0 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
  
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺷﻌرھم ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺔ,  %5.79ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 أﺟﺎﺑوا إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %0أﺟﺎﺑوا ﺑﻼ و  %5.2ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
اﻟﻣﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ وﯾظﮭر ﻣن ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺟدول أّن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أو ﻏﺎﻟﺑﺗﮭم اﻟﻌظﻣﻰ ﺗﺳﺗﺷﻌر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
أﻋﻧﺎﻗﮭم ﻓﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﻌﺗﺑر ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻛﺑرى ﻟدى ﻣﻌﻠّﻣﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﺧﺎص, ﻷﻧّﮭم 
ﯾﺷﺎرﻛون ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟﻧشء اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻟﻠﺑﻼد, أي أﻧّﮭم ﻣﻧﺎطﯾن ﺑدور ﻋظﯾم, ﯾﺷّﻛل ﻓﺎرﻗﺎ ﻓﻲ ﻣﺳﺗﻘﺑل 
ن ﻣﺳؤوﻻ ﻋن اﻣﺗﻼﻛﮫ ﻟﻛّل اﻟوطن, ﻓﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﻣﻠﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﮭو ﯾﻛو
اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋده ﻋﻠﻰ ﺗوﺻﯾل ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﻣﻧﮭﺎج اﻟذي ﺗﻌّده اﻟوزارة, وﻛذﻟك اﻟطراﺋﻖ اﻟّﻼزﻣﺔ 
ﻟﺗوﺻﯾل ھذه اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟّﺷﻛل اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ, ﻓﺎﻟﻣﻌﻠّم ﻣﺳؤول ﺗرﺑوﯾﺎ 
ﯾﻣﻛﻧﮫ إﺻﻼﺣﮫ ﺑﺳﮭوﻟﺔ, وﻛﻔﻰ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ ﻋن اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻓﮭو ﯾﺳﺗﺛﻣر ﻓﻲ اﻹﻧﺳﺎن واﻟﺧطﺄ ﻓﯾﮫ ﻻ 
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ھل ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺳﻣﺢ ﻟك ﺑﺎﻟﺗّﻘّدم؟ :82اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.74 83 ﻧﻌم 
  %52 02 ﻻ 
  %5.72 22 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
          
 %52ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ب "ﻧﻌم" إّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺳﻣﺢ ﻟﮭم ﺑﺎﻟﺗّﻘّدم ﻓﻲ ﺣﯾن أّن  %5.74أﺟﺎب 
 أﺟﺎﺑوا إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %5.72أﺟﺎﺑوا ب "ﻻ" أّﻣﺎ 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرى أّن  %05وﯾظﮭر ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن ھﻧﺎك ﻧﺳﺑﺔ أﻛﺑر ﻣن 
ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻻ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﮭم ﺑﺎﻟﺗّﻘدم أو ﺗﺳﻣﺢ ﻟﮭم ﺑﺗﻘّدم ﻣﺣدود, وھذا ﺗﺎﺑﻊ إﻟﻰ أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻻ ﯾرون 
ﻓﻲ ﺳﻠّم اﻟﺗّرﻗﯾﺎت ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ ﻧﻘﻠﮭم ﻧﻘﻠﺔ ﻧوﻋﯾﺔ أو أﻧّﮭﺎ ﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﺗوﻗّﻌﺎﺗﮭم ﻣن ﻣﻌﻧﻰ 
ّﻛدوا أّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﻣﻧﺣﮭم ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗّﻘّدم ﻓﮭم ﯾﻣﺛﻠون ﻧﺳﺑﺔ اﻟذﯾن أ %5.74اﻟﺗّرﻗﯾﺔ. وﻓﻲ أّن ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟّراﺿﯾن ﻋﻠﻰ ﺟدول اﻟﺗّرﻗﯾﺎت وﯾرون ﻓﯾﮫ ﯾﻣﻧﺣﮭم اﻟﻔرص اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﺗّطّور واﻟﺗّﻘدم ﻟﻣﻧﺎﺻب أﻋﻠﻰ 
 ﻓﻲ اﻟّﺳﻠّم اﻟوظﯾﻔﻲ.
ﺎ ﻧﻘص ﻓﻲ ﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻟﺗّرﻗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻣﺣّددا ﻣﮭﻣ ّ كواﻟﻣﻼﺣظ ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن ھﻧﺎ
ﻣن ﻣﺣّددات اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. ﻓﺎﻟﺗّرﻗﯾﺔ ﺗﻌﻧﻲ ﻧﻘل اﻟﻌﺎﻣل ﻣن وﺿﻊ وظﯾﻔﻲ أﻗّل إﻟﻰ وﺿﻊ أﻛﺑر 
 (1وذﻟك ﺑﻧﻘﻠﮫ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أﻋﻠﻰ أو ﻓﺋﺔ أﻋﻠﻰ.)
ﻓﺎﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﺣّدد ﻷﺛر ﻓرص اﻟﺗّرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ھو طﻣوح أو ﺗوﻗّﻌﺎت اﻟﺗّرﻗﯾﺔ ﻟدى اﻟﻣﻌﻠّم أﻛﺑر ﻣّﻣﺎ 
واﻟﻌﻛس وﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﺄّن أﺛر اﻟﺗّرﻗﯾﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾّﺔ ﻋﻠﻰ اﻟّرﺿﺎ  ﻣﻧﺢ ﻓﻌﻼ ﻛﻠّﻣﺎ ﻗّل رﺿﺎه ﻋن اﻟﻌﻣل
اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﺗوﻗّف ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗوﻗّﻌﮫ ﻟﮭﺎ, ﻓﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗّرﻗﯾﺔ ﺳﺎﻋد ﻓﻲ رﻓﻊ ﺻﻌوﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣل 
وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻟﻌﻛس, ﻓﻌدم ﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﯾﮫ ﯾؤّدي ﺑﮫ ﻟﻺﺣﺑﺎط وﻧﻘص اﻟّرﺿﺎ 
 ﻲ اﻟﺟدول أّن ھﻧﺎك ﻧﻘص ﻓﻲ اﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻟﺗّرﻗﯾﺎت ﻓﻲ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ.اﻟوظﯾﻔﻲ. وﻛﻣﺎ ھو ﻣﻌﺑّر ﻋﻧﮫ ﻓ
 
ﻓﺎروق ﻋﺑده ﻓﯾﻠﺔ. ﻣﺣّﻣد ﻋﺑد اﻟﻣﺟﯾد. اﻟّﺳﻠوك اﻟﺗّﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ. دار اﻟﻣﯾﺳرة ﻟﻠﻧّﺷر و اﻟﺗّوزﯾﻊ  .1
        362. ص 5002. 1واﻟّطﺑﺎﻋﺔ. اﻷردن. ط
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ھل ﺗﺳﺗﻣﺗﻊ ﺑﻌﻣﻠك أﻛﺛر ﻣن أوﻗﺎت ﻓراﻏك؟ :92اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.75 64 ﻧﻌم 
  %5.24 43 ﻻ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا ب "ﻧﻌم" أﻧّﮭم ﯾﺳﺗﻣﺗﻌون ﺑﺄوﻗﺎت اﻟﻌﻣل  %5.75ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
أﺟﺎﺑوا ب"ﻻ" أي أﻧّﮭم ﯾﺳﺗﻣﺗﻌون ﺑﺄوﻗﺎت اﻟﻔراغ  %5.24أﻛر ﻣن أوﻗﺎت اﻟﻔراغ, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
 أﻛﺛر ﻣن أوﻗﺎت اﻟﻌﻣل.
ﻣن اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾﺳﺗﻣﺗﻌون ﺑﺄوﻗﺎت اﻟﻌﻣل أﻛﺛر ﻣن أوﻗﺎت اﻟﻔراغ % 5.75 وﯾظﮭر ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟدول أن ّ
وھذا راﺟﻊ إﻟﻰ أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن أﻗﺎﻣوا ﻋﻼﻗﺎت ﺣﯾﺎﺗﯾّﺔ ﻣﻊ أﻓراد ھﯾﺄة اﻟﺗّدرﯾس واﺳﺗطﺎﻋوا أن ﯾﺟﻌﻠوا 
 ﻠﻣﺗﻌﺔ ﻛﻣﺎ أﻧّﮫ ﻣﻛﺎن ﻟﻠﻌﻣل.ﻣﻧﮫ ﻣﻛﺎﻧﺎ ﻟ
وﻛذﻟك ﯾﻌﺗﺑر اﻹﻧﺳﺎن ﺑﻼ ﻣﮭﻧﺔ ھو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻹﺣﺑﺎطﺎت ﻓﺎﻟﺗّﺣّول ﻣن إﻧﺳﺎن ﻻ ﻋﻣل ﻟﮫ إﻟﻰ 
إﻧﺳﺎن ﻟﮫ ﻣﮭﻧﺔ وﻋﻣل ھو ﻧﻘﻠﺔ ﻧوﻋﯾّﺔ ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻔرد و ﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﺗﺟﻌل ﻣن اﻟﻌﻣل أﻣﺗﻊ ﻣن أوﻗﺎت 
 اﻟﻔراغ.
ص اﻻﻧدﻣﺎج داﺧل اﻟوﺳط اﻟﺗّرﺑوي, أو اﻟﺗﻲ أﺟﺎﺑت ب"ﻻ" ﻓﮭذا ﯾﻌود إﻟﻰ ﻧﻘ %5.24أّﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﻌﺎﻧﺎة ﻣن ﻣﺷﺎﻛل ﻣﻊ اﻹدارة اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ ﻓﺎﻟﻣﺷﺎﻛل داﺧل اﻟوﺳط اﻟﻣدرﺳﻲ ﺗﺟﻌل ﻣن اﻟﻣﻌﻠّم ﯾﻔّر ﻣن 
ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗوﻟّد ﻟﮫ اﻟّﺿﻐوطﺎت, وﯾﻌود ﻛذﻟك اﻟّﺳﺑب إﻟﻰ ﻋدم اﻟﺗّﻣّﻛن ﻓﻲ ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم 
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ھل ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻓﯾﮭﺎ ﻧوع ﻣن اﻟّروﺗﯾن؟ :03اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.26 05 ﻧﻌم 
  %5.71 41 ﻻ 
  %02 61 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
            
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا ﺑﺄّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻓﯾﮭﺎ ﻧوع ﻣن اﻟّروﺗﯾن,  %5.26ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 أﺟﺎﺑوا إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %02أﺟﺎﺑوا ب"ﻻ" و  %5.71ﻏﯾر أّن 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾﻌﺎﻧون ﻣن روﺗﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل, ﻓﻐﺎﻟﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ  %5.26وﯾظﮭر ﻣن اﻟﺟدول أّن 
وﯾرﺟﻊ ﺳﺑب ھذا اﻟّروﺗﯾن إﻟﻰ أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن  ﯾﻌﺗﺑرون ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺣوي ﻋﻠﻰ ﻧوع ﻣن اﻟّروﺗﯾن
ﯾﻘوﻣون ﺑﻧﻔس اﻟﻌﻣل ﻛّل ﯾوم و ﺑﻧﻔس اﻟّطرﯾﻘﺔ ﻓﺎﻟﻣﻧﺎھﺞ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺗّﻠﻘﯾن ﺗﺟﻌل ﻣن 
 اﻟﻣﻌﻠّم ﻋﺑﺎرة ﻋن آﻟﺔ روﺗﯾﻧﯾّﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﻧزع ﻣﻧﮫ روح اﻹﺑداع و اﻟﺗّﺟدﯾد.
ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن, ﻓﻌدم اﻟﺗّﻣّﻛن ﻣن اﻟﺗّﺧﻠّص  واﻟّروﺗﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾؤﺛّر ﺑﺷﻛل ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ
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 ﺟدول ﯾﺑﯾّن ھل ﺗﺷﻌر ﺑﺧﯾﺑﺔ أﻣل ﻷﻧّك ﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﻌﻣل؟ :13اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %50 40 ﻧﻌم 
  %5.7 60 ﻻ 
  %5.78 07 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
  
أﺟﺎﺑوا أﻧّﮭم ﯾﺷﻌرون ﺑﺧﯾﺑﺔ أﻣل ﻷﻧّﮭم ﺣﺻﻠوا ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﻌﻣل, ﻓﻲ  %50ﯾظﮭر اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 %5.78أﺟﺎﺑوا أﻧّﮭم ﻻ ﯾﺷﻌرون ﺑﺧﯾﺑﺔ أﻣل ﻣن ﺣﺻوﻟﮭم ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ, أّﻣﺎ  %5.7ﺣﯾن أّن 
 ﻓﻘد أﺟﺎﺑوا أﻧّﮭم ﯾﺷﻌرون ﺑﺧﯾﺑﺔ إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ ﻣن ﺣﺻوﻟﮭم ﻋﻠﻰ ھذه اﻟوظﯾﻔﺔ.
ﺻﺣﯾﺢ أّن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻋﻣل ﯾﺟﻌل ﻣن اﻹﻧﺳﺎن ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ أداء ﻣﮭّﻣﺔ ﻣﺟﺗﻣﻌﯾّﺔ و ﺗﻌطﯾﮫ ﻣﻛﺎﻧﺔ 
داﺧل اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺗﺟﻌل ﻣﻧﮫ ﯾﺷﻌر ﺑﺎﻟﻔﺧر ﻷﻧّﮫ اﻧﺗﻘل ﻣن اﻟﺑطﺎﻟﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﻣل إّﻻ أّن ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا أﻧّﮭم   %5.29ّﺳوﺳﯾوﻟوﺟﻲ وﻛذﻟك ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل اﻟﻛﺑﯾرة ﺟﻌﻠت اﻟﻣﺧﯾﺎل اﻟ
 ﯾﻌﻧون ﻣن ﺧﯾﺑﺔ أﻣل أو ﺧﯾﺑﺔ إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ.
ﻓﻌدم اﻟﻔﺧر واﻟّﺷﻌور ﺑﺳﻌﺎدة أﻧّك ﺗﻘوم ﺑﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﺗﺟﻌل ﻣن اﻟﻣﻌﻠّم ﻏﯾر راض ﻋﻠﻰ وﺿﻌﯾّﺗﮫ 
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 ﺑﯾّن ھل اﻷﺟر اﻟذي ﺗﺗﻘﺎﺿﺎه ﯾﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻣﺟﮭوداﺗك؟ﺟدول ﯾ :23اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ   اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.71 41 ﻧﻌم 
  %06 84 ﻻ 
  %5.22 81 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
 %06أﺟﺎﺑوا أّن اﻷﺟر اﻟذي ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه ﯾﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻣﺟﮭوداﺗﮫ, أّﻣﺎ  %5.71ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 أﺟﺎﺑوا إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %5.22ﻓﺄﺟﺎﺑوا ب"ﻻ", ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻏﯾر ﻣواﻓﻘﯾن ﻋﻠﻰ اﻷﺟر ﻣﻘﺎﺑل ﻣﺎ  %06ﯾظﮭر ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن 
(, ﻓﮭم ﯾرون أّن %06ﯾﺑذﻟوﻧﮫ ﻣن ﺟﮭد ﻓﺟﮭوداﺗﮭم ﺗﺳﺗﻠزم أﺟرا أﻋﻠﻰ ﺣﺳب ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ )
 ﮭودات ﻛﺑﯾرة أّﻣﺎ اﻷﺟر ﻓﮭو ﺻﻐﯾر.ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ ﺗﺳﺗﻠزم ﻣﺟ
ﻓﺎﻷﺟر اﻟﻌﺎدل ﯾﺟب أن ﯾﻛون ﻣﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﻟﻣﺟﮭود اﻟﻣﺑذول, وﻋدم وﺟود ھذا اﻟﺗّﻧﺎﺳب ﯾﺟﻌل ﻣن 
 اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم رﺿﺎ ﻷّن ﻷﺟر ﻻ ﯾﻌﺗﺑر ﻋﺎدﻻ.
ﻓﺎﻟرﺿﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﺟر ھو أﺣد أھم ﻣﺣّددات اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﺎﻷﺟر اﻟﻌﺎدل ھو أﺣد اﻷﺳﺑﺎب 
ة ﻟﻠّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ, ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه ﻓﺈّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻏﯾر راﺿﯾن ﻋن ﻋﺎدﻟﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷر
( ھو ﻣن 1أي اﻟّﺷﻌور ﺑﺎﻟﻌداﻟﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺣﺻل اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﻌﺗﻘد أﻧّﮫ ﯾﺳﺗﺣﻘّﮫ.) :اﻷﺟر, ﻓﺎﻟﻌداﻟﺔ
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 ﻣﺎ ھو اﻟﻧّﻣط اﻹداري اﻟﻣﺗّﺑﻊ ﻓﻲ ﻣؤّﺳﺳﺗك؟ :33اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.75 64 ﺗﺳﻠّطﻲ 
 %04 23 دﯾﻣﻘراطﻲ 
 %5.2 20 ﻓوﺿوي ﻣﺗﺳﯾّب
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا أّن اﻹدارة ﺗﺗّﺑﻊ اﻷﺳﻠوب اﻟﺗّﺳﻠّطﻲ ﻓﻲ ﺣﯾن  %5.75ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻹدارة  %5.2أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻹدارة ﺗﺳﺗﺧدم اﻷﺳﻠوب اﻟّدﯾﻣﻘراطﻲ, أّﻣﺎ  %04أّن 
 ﺗﺳﺗﺧدم أﺳﻠوب اﻟﻔوﺿﻰ واﻟﺗّﺳﯾّب.
ﻓﮭﻲ ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻣؤّﺳﺳﺔ  ﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﯾظﮭر أّن ھﻧﺎك ﺗﺷﺗّت ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وذﻟك ﺣﺳب اﻹدارة
إﻟﻰ أﺧرى وﻟﻛن وﺟود اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺑّر ﻋن اﻟﻧّظﺎم اﻟّﺷﺎﺋﻊ داﺧل اﻟﻣؤّﺳﺳﺎت وھو اﻟﻧّظﺎم 
اﻟﺗّﺳﻠّطﻲ ﻓﮭذا اﻟﻧّﻣط ﻣن اﻹدارة ﯾﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧّﮫ ﻧﻣط ﻣﺗﺳﻠّط وﻓردي إذ ﺗﻧدرج اﻟّﺳﻠطﺔ ﻓﯾﮫ ﻣن 
ﻋﻠﻰ ﻣﻧﮫ رﺗﺑﺔ ﻓﻲ اﻟّﺳﻠّم اﻟوظﯾﻔﻲ, اﻷﻋﻠﻰ إﻟﻰ أﺳﻔل, ﻓﯾﺗﻠﻘﻲ ﻣدﯾر اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ اﻷواﻣر ﻣن ﻣن ھو أ
وھو ﺑدوره ﯾﺄﻣر اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺑﮭذه اﻷواﻣر, وﺑﮭذا اﻟﻧّﻣط ﻓﻲ اﻹدارة ﯾوﺟد ﻓﺻل ﺗﺎم ﺑﯾن اﻟﺗّﺧطﯾط 
واﻟﺗّﻧﻔﯾذ, إذ ﯾﻘوم اﻟﻣدراء ﺑوﺿﻊ اﻟﺧطط ﺑﻌﯾدا ﻋن اﻟﻣدّرﺳﯾن اﻟذﯾن ﯾﻘوﻣون ﺑﺗﻧﻔﯾذ ھذه اﻟﺧطط دون 
 (1ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ أو إﺑداء اﻟّرأي ﻓﯾﮭﺎ. )
رة ﻟﮫ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدى اﻟﻣﻌﻠّم, ﻓﺎﻟﻧّﻣط اﻹداري اﻟﻣﺳؤول ﻋن اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻧﻣط اﻹدا
ﻟﮫ أﺛر ھﺎم ﻓﻲ درﺟﺔ رﺿﺎه أو ﻋدم رﺿﺎه ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﻧّظﺎم ﺗﺳﻠّطﯾﺎ ﻛﺎن اﻟّرﺿﺎ أﻗّل 
 وﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﻧّظﺎم دﯾﻣﻘراطﯾّﺎ ﻛﺎن اﻟّرﺿﺎ أﻛﺑر.
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 ھل راﺗﺑك ﯾﻘﺿﻲ ﻛّل ﻣﺗطﻠّﺑﺎت اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ؟  :43اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.71  41 ﻧﻌم 
  %57 06 ﻻ
 %5.7  60 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
 %57أّﻛدوا ﻋﻠﻰ أّن اﻷﺟر ﯾﻐّطﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺗطﻠّﺑﺎﺗﮭم, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن  %5.71أّن ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
 أّﻛدوا أﻧّﮫ ﻛﺎف إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ.  %5.7أﺟﺎﺑوا أّن اﻟّراﺗب ﻻ ﯾﻐّطﻲ ﻛّل ﻣﺗطﻠّﺑﺎت اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ, و 
وﯾظﮭر ﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن أﻛﺛر ﻣن ﺛﻠﺛﻲ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻏﯾر راﺿﯾن ﻋﻠﻰ رواﺗﺑﮭم أي أﻧّﮭﺎ ﻏﯾر 
 ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺗطﻠّﺑﺎت اﻟﺣﯾﺎة. ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﺗﻐطﯾﺔ
اﻟﺗﻲ رأت ﻓﻲ أّن اﻟّراﺗب ﯾﻐّطﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺗطﻠّﺑﺎت اﻟﺣﯾﺎة ﻓﮭم أﻏﻠﺑﮭم ﻣّﻣن  %5.7ﻓﻲ ﺣﯾن أّن ﻧﺳﺑﺔ 
وّظﻔوا ﺟدد ﻓﺎﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﺑطﺎﻟﺔ إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﺑراﺗب ﻗﺎر ﯾﻌّد ﻧﻘﻠﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾّﺔ ھﺎّﻣﺔ, ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻗﻠّﺔ 
 اﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺎت, ﻓﺎﻷﺟر اﻟﻛﺎﻓﻲ ﯾﻌّد أﺣد أھّم ﻣﺣّددات اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠّم, ﺣﯾث ﯾرى "ﻟورﺛﻲ" أن ّ
اﻟﻌﺎﺋد اﻟﻣﺎّدي ﯾﻌﺗﺑر ﻛﻌﺎﻣل رﺋﯾﺳﻲ ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة, ﻓﻲ ﺿوء 
ﻣﺎ ﯾﺳّطره اﻟﻌﺎﻣل ﻣن ﺗوﻗّﻌﺎت, ﻓﻛﻠّﻣﺎ ﺗﻣﺎﺷت ھذه اﻷﺧﯾرة ﻣﻊ ﻣﺳﺗوى اﻷﺟر ﻛﻠّﻣﺎ ارﺗﻔﻊ ﻣﺳﺗوى 
 (1اﻟّرﺿﺎ. )







ﺑوظرﯾﻔﺔ ﺣّﻣو, وآﺧرون. ﻋواﻣل اﻟّرﺿﺎ ﻟدى أﺳﺗﺎذ اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻟﺛّﺎﻧوي. دار طب اﻟﻣﻠﻛﯾّﺔ ﻟﻠّطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧّﺷر  .1
 05-94. ص  7002. 1واﻟﺗّوزﯾﻊ. اﻟﺟزاﺋر. ط
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 ھل ﻣﻧﺣﺔ اﻟﻣردودﯾﺔ ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﺗﺣﻔّزك ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل أﻛﺛر؟ :53اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %5.76 45 ﻧﻌم 
  %5.21 01 ﻻ 
  %02 61 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
     
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أّﻛدوا ﻋﻠﻰ دور اﻟﻣﻧﺣﺔ  ﻓﻲ اﻟﺗّﺣﻔﯾر ﻟﻠﻌﻣل,  %5.76ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
 ﻓﻘد أﺟﺎﺑوا أّن اﻟﻣﻧﺣﺔ ﺗﺣﻔّزھم إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %02أﺟﺎﺑوا ب "ﻻ" أّﻣﺎ  %5.21ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
ﺗرى  %5.76ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن ھﻧﺎك ﻧﺳﺑﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺗﻘّدر ب وﯾظﮭر ﻣن 
 أّن ﻟﻠﻣﻧﺢ دور ﺗﺣﻔﯾري ﻓﮭم ﯾﻌﺑّرون ﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ رﺿﺎھم ﻋن ھﺎﺗﮫ اﻟﻣﻧﺢ.
ﻋﺑّروا ﻋن ﻋدم رﺿﺎھم ﻋن اﻟﻣﻧﺢ ﻓﮭﻲ ﻻ ﺗﺷّﻛل ﻟﮭم ﺣﺎﻓزا ﻟﻠﻌﻣل  %5.21ﻓﻲ ﺣﯾن أّن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻓﮭم ﯾﻌﺑّرون ﻋن رﺿﺎھم اﻟﺟزﺋﻲ ﻋن ھﺎﺗﮫ  %5.21ﺔ وﺗﺣﺳﯾن اﻷداء, أّﻣﺎ اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺗﺑﻘّﯾ
 اﻟﻣﻧﺢ.
و ﻟﻠﺗﺣﻔﯾز دور ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟّرﻓﻊ ﻣن اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻟﺗّﺣﻔﯾزات ﯾﺗﻣﺛّل ﻓﻲ ﺗﺄﺛﯾرھﺎ 
ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻐﺎﻟﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾؤّﻛدون ﻋﻠﻰ أّن ﻟﮭﺎ دور ﻓﻲ اﻟّرﻓﻊ ﻣن أداﺋﮭم وھذا راﺟﻊ 
 اﻟﺗّﺣﻔﯾز.ﻟوﺟود رﺿﺎ ﻋن ھذا 
وﺟود اﻟﺣواﻓز ﺑﺎﻟﻧّﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ھو ﺣﺟر اﻟّزاوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ, وﻧﺟﺎﺣﮭﺎ 
 ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗﺣّﻣﺳﮫ وﻓﻌﺎﻟﯾﺗﮫ وﻣﺎ اﻟﺣﺎﻓز إّﻻ أﺣد اﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺗرﻓﻊ اﻷداء.
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 ھل ﺗﻣﺗﻠك ﺣّﻖ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎّﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ؟ :63ﺟدول اﻟ
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %5.72 22 ﻧﻌم 
 %5.74 83 ﻻ 
  %52 02 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾﺷﺎرﻛون ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎّﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ  %5.72ﯾظﮭر اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
أﺟﺎﺑوا أﻧّﮭم ﻻ ﯾﺷﺎرﻛون ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎّﻣﺔ ﻟﻠﻣؤّﺳﺳﺔ, ﻓﻲ  %5.74اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
 أّﻛدوا أﻧّﮭم ﯾﺷﺎرﻛون إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ. %52ﺣﯾن أّن 
ّﻣﺔ ﻟﻠﻣؤّﺳﺳﺔ ھم ﻓﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﯾظﮭر أّن ﻧﺳﺑﺔ اﻟذﯾن ﯾﺷﺎرﻛون ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎ
ﻓﻘط ﻣن ﻣﺟﻣل أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻓﮭذا ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ أّن اﻟﻣدﯾرﯾن و اﻟﮭﯾﻛل اﻹداري ﻻ ﯾﺣﺎول  %5.72
إﺷراك اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎّﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﮭم اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم و اﻟﻣﻌﻠّم ھو أﺣد ھذه 
 اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ و اﻟﻣﻔﺗرض ﺑﮫ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻛّل ھذه اﻟﻘرارات.
أّﻛدوا أﻧّﮭم ﻻ ﯾﺷﺎرﻛون ﻓﻲ اﺗّﺧﺎذ ھذه  %5.74ﺑر ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻓﻲ ﺣﯾن اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻷﻛ
 اﻟﻘرارات, ﻓﮭم ﯾﻌﺎﻧون ﻣن اﻟﺗّﻐﯾّب ﻋن ھذه اﻟﻘرارات.
ﻓﮭم ﯾﺷرﻛون ﻓﻲ ﺑﻌض ھذه  %52أّﻣﺎ ﻣن ﯾﺷﺎرﻛون إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ ﻓﻘد وﺻﻠت اﻟﻧّﺳﺑﺔ إﻟﻰ  
 اﻟﻘرارات و ﯾﻐﯾﺑون ﻋن ﻗرارات أﺧرى.
واﻻﺷﺗراك ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎّﻣﺔ ﻟﮫ دور ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻗﺗﺳﺎم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠّم و ھو اﻷﻣر اﻟذي 
ﯾﺳﺎھم ﻓﻲ رﻓﻊ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ, ﻓﺎﻻﺷﺗراك ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺻﯾرﯾّﺔ واﻟﻣﮭّﻣﺔ ﻟﻠﻣؤّﺳﺳﺔ ﯾﺟﻌل 
ﻣن اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ رﺿﺎ وظﯾﻔﻲ ﻋن ﻋﻣﻠﮫ ﻓﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرارات ھﻲ ﻣن أھم ﻣﺣّددات 
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اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ   و ھذا ﻣﺎ ﯾؤّﻛد ﻟﯾﻛرت "إّن اﻟﻣﺷرف اﻟذي ﯾﻧظر ﻟﻣرؤوﺳﮫ ﻛوﺳﺎﺋل ﻟﺑﻠوغ اﻷھداف
ﯾﻔﻘد وﻻءھم وﯾﺟﻌل ﻣﺷﺎﻋر اﻻﺳﺗﯾﺎء ﺗﻧﺗﺷر ﺑﯾﻧﮭم اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻧﻌﻛس ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟّرﺿﺎ 
 (1ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟدﯾﮭم". )
ﻣﻌﻠّﻣﯾن وﻋدم وﻗوﻋﮭم ﻓﻲ ﺣﺎﻻت ﻓﺎﻹﺷراك ﻓﻲ اﻟﻘرارات ﻣﮭّم ﺟّدا ﻟرﻓﻊ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠ
 اﻻﺳﺗﯾﺎء وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﺗوﻟّد اﻻﺣﺑﺎطﺎت اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ رﺿﺎھم اﻟوظﯾﻔﻲ.
ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﯾظﮭر أّن ھﻧﺎك ﻧﻘص ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻹﺷراك ﻓﻲ 















  45ﺑوظرﯾﻔﺔ ﺣّﻣو. وآﺧرون. ﻋواﻣل اﻟّرﺿﺎ ﻟدى أﺳﺗﺎذ اﻟﺗّﻌﻠﯾم اﻟﺛّﺎﻧوي. ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ. ص  .1
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 ھل ﺗﺷﻌر ﺑﺎﻻرﺗﺑﺎط ﺑﺎﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل؟ :73اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾّﺔ  اﻟﺗﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
 %07 65 ﻧﻌم 
  %02 61 ﻻ 
  %01 80 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن  %02ﯾﺷﻌرون ﺑﺎﻻرﺗﺑﺎط ﺑﻣؤّﺳﺳﺗﮭم ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن  %07ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
ﻓﮭم ﯾﺷﻌرون أﻧّﮭم ﻣرﺗﺑطﯾن  %01أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾرون أﻧّﮭم ﻏﯾر ﻣرﺗﺑطﯾن ﺑﻣؤّﺳﺳﺗﮭم, أّﻣﺎ 
 ﺑﺎﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ.
ﻓﮭم  %07وﯾظﮭر ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن ھﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﻛﺑﯾر ﺑﯾن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ 
 ﯾرون ﻓﯾﮫ ﻣﻛﺎن ﻋﻣﻠﮭم وﻣؤّﺳﺳﺔ ﻷداء واﺟﺑﮭم وﯾظﮭرون ﻓﯾﮫ ﺗﺄﺛﯾرھم ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ.
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻓﮭم ﯾﻌﺎﻧون ﻣن ﻋدم اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﻣؤّﺳﺳﺗﮭم ﺟّراء اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ  %02أّﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﮭم ﻟم ﯾﺳﺗطﯾﻌوا اﻟﻔﺻل ﺑﯾن ﻣﺎ ﯾﻌﺎﻧون ﺑﮫ ﻣن ﻣﺷﺎﻛل وﻋﻼﻗﺗﮭم ﺑﺎﻟّﺷﺧﺻﯾّﺔ 
 ﻌﻧوﯾّﺔ ﻟﻠﻣؤّﺳﺳﺔ.اﻟﻣ
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻓﮭم ﻣرﺗﺑطون إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ و ھذا راﺟﻊ إّﻣﺎ ﻷﻧّﮭم ﺟدد ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ, أو  %01أّﻣﺎ 
 ﻟﻧﻘص ﻋﻼﻗﺗﮭم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾّﺔ داﺧل اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﺎﻟﻣؤّﺳﺳﺔ.
ﻧﻔﻌﺔ ﻟﻠﻔرد أو ﻓﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ رﺿﺎ اﻟﻔرد ﺑﺎﻟﻘدر اﻟذي ﺗﻣﺛّل ھذه اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﻣﺻدر ﻣ
ﻣﺻدر ﺗوﺗّر ﻟﮫ, ﻓﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎن ﺗﻔﺎﻋل اﻟﻔرد ﻣﻊ اﻷﻓراد اﻵﺧرﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﺣﻘﻖ ﺗﺑﺎدل ﻟﻠﻣﻧﺎﻓﻊ ﺑﯾﻧﮫ 
وﺑﯾﻧﮭم ﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل ﻣﺻدر ﻟﻠّرﺿﺎ ﻋن ﻋﻣﻠﮫ, وﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﺗّﻔﺎﻋل ﻣﻊ أﻓراد آﺧرﯾن 
ت ﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل ﻣﺳﺑّﺑﺎ ﯾﺧﻠﻖ ﺗوﺗّرا ﻟدﯾﮫ أو ﯾﻌوق إﺷﺑﺎﻋﮫ ﻟﺣﺎﺟﺎﺗﮫ أو وﺻوﻟﮫ ﻷھداﻓﮫ ﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎﻧ
 ﻻﺳﺗﯾﺎء اﻟﻔرد ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ.
وﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﯾظﮭر أّن ھﻧﺎك رﺿﺎ ﻋﻧد أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﻋن ﻋﻼﻗﺗﮭم ﺑﺎﻟﻣؤّﺳﺳﺔ وھو اﻷﻣر 
 اﻟذي ﯾظﮭر ﻣن ﺧﻼل ﺷﻌورھم ﺑﺎﻻرﺗﺑﺎط ﺑﺎﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل.
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  ھل ﺗﻌﺗﺑر أّن ﻟﻠرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﺄﺛﯾر ﺧﺎص ﻋﻠﻰ أداﺋك اﻟﺗّرﺑوي   :83اﻟﺟدول 
 اﻟﻧّﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ  اﻟﺗّﻛرارات  اﻹﺟﺎﺑﺔ 
  %09 27 ﻧﻌم 
  %52.1 10 ﻻ 
  %57.8 70 إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ 
 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾؤّﻛدون أّن ﻟﻠرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء  %09ﯾﺑﯾّن اﻟﺟدول أﻋﻼه أّن 
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ أﺟﺎﺑوا ﺑﺄﻧّﮫ ﻟﯾس ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ  %52.1اﻟﺗّرﺑوي, ﻓﻲ ﺣﯾن أّن 
أﺟﺎﺑوا أّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ ﺑﯾن اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻷداء  %57.8واﻷداء اﻟﺗّرﺑوي, و 
 اﻟﺗّرﺑوي.
ﻣن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾؤّﻛدون ﻋﻠﻰ أّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠرﺿﺎ  %09ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول أّن  وﯾظﮭر ﻣن
اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ أداﺋﮭم اﻟﺗّرﺑوي, ﻓﻛﻠّﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻧﺳﺑﺔ اﻟّرﺿﺎ ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻛﺎﻧت ﺗﺄﺛﯾر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ أداﺋﮭم 
 اﻟﺗّرﺑوي ﺑﺎﻹﯾﺟﺎب واﻟﻌﻛس.
اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي واﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وھﻛذا ﯾﺗواﻓﻖ ﻣﻊ اﻻﺗﺟﺎه اﻟذي ﯾرى أّن ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﻗوﯾّﺔ ﺑﯾن 
ﺣﯾث ﯾؤﺛّر اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء ﺑﺎﻹﯾﺟﺎب, ﻓﺎﻟﻌﺎﻣل اﻟّراﺿﻲ ھو أﻛﺛر أداء, وﺑذﻟك ﯾﻛون 
اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻣؤّدﯾﺎ إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻷداء, وظﮭر ھذا اﻻﺗﺟﺎه ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟدراﺳﺔ "ھﺎوﺛورن" 
واﻻھﺗﻣﺎم ﺑﻣﺷﺎﻋر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وإﺷﺑﺎع  ﺣﯾث زاد اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺣﯾط اﻟﻌﻣل
ﺣﺎﺟﺗﮭم اﻟﻣﺎّدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾّﺔ و وﺟﮭﺔ ﻧظرھم ھﻲ "اﻟﻌﺎﻣل اﻟّراﺿﻲ ھو اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﻧﺗﺞ" وﯾﺗﺣﻘﻖ ذﻟك 
ﻣن اﻟّﺳﻣﺎع ﻟﺷﻛﺎوي اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺗﺷﺟﯾﻌﮭم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﺗّﺧﺎذ اﻟﻘرار وﺗﻘدﯾم اﻟﻧّﺻﺢ 
 ﻣﻛﻠﯾﻼﻧد. وﯾﺗّﻔﻖ ھذا اﻻﺗّﺟﺎه ﻣﻊ ﻧظرﯾّﺔ ﻣﺎﺳﻠو, ھرزﺑورغ و
وﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول ﯾظﮭر أّن أﻓراد اﻟﻌﯾّﻧﺔ ﯾؤﻣﻧون ﺑﺄّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ 
 أداﺋﮭم اﻟﺗّرﺑوي ﻓﺎﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن.
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 ﻋرض ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟّدراﺳﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟّدراﺳﺔ       
 اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ؟ﻣﺎ ﺗﺎﺛﯾر اﻟرﺿﺎ  :اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟرﺋﯾﺳﻲ 
أظﮭرت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟّدراﺳﺔ أّن ھﻧﺎك ﺗدﻧّﻲ واﺿﺢ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟدى اﻟﻣﻌﻠّم ﺣﯾث ﺗّم ﺗﺣدﯾد 
  :اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣﺣّددات اﻟﺗّﺎﻟﯾﺔ
  ظروف اﻟﻌﻣل و ﺷروطﮫ
 اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ 
   اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔ 
 أّن ھﻧﺎك ﺗدﻧّﻲ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻷﺟر.ﻓﻘد أظﮭرت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ 
 ﻋدم رﺿﺎ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻋﻠﻰ أﺟورھم ﺑﺎﻟﻧّظر إﻟﻰ اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻣن طرﻓﮭم ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ.  -
أّن ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻏﯾر راﺿﯾن ﻋن أﺟورھم ﺑﺎﻟﻧّظر إﻟﻰ ﻣﺗطﻠّﺑﺎت اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ ﻓﺎﻷﺳﺎﺗذة ﻻ ﯾرون  -
 ﻌﯾﺷﺔ.أّن أﺟورھم ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﺗﻐطﯾﺔ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺗطﻠّﺑﺎت اﻟﻣ
وﺟود رﺿﺎ ﻋﻧد اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻋن ﻣﻧﺣﺔ اﻟﻣردودﯾّﺔ ﻛﺣﺎﻓز ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻣﻧﺣﺔ اﻟﻣردودﯾّﺔ ﺗﻣﻧﺣﮭم اﻟﺗّﺣﻔﯾز  -
 ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل.
 ﻛﻣﺎ أظﮭرت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ أّن ھﻧﺎك ﺗدﻧّﻲ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟّرﺿﺎ ﻋن اﻟﻧّﻣط اﻹداري اﻟﻣطﺑّﻖ ﻓﻲ اﻟﻣدارس  
 ﺳﻠّطﻲ اﻟذي ﯾﻌﯾﻖ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲﺣﯾث ﺑﯾّﻧت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ أّن اﻟﻧّﻣط اﻟّﺳﺎﺋد ﻓﻲ اﻟﻣدارس ھو اﻟﻧّﻣط اﻟﺗ -
ﻛﻣﺎ أظﮭرت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ أّن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻻ ﯾﺷﺎرﻛون ﺑﺎﻟّﺷﻛل اﻟﻛﺎﻓﻲ ﻓﻲ اﺗّﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﮭّﻣﺔ داﺧل  -
 اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل وھو اﻷﻣر اﻟذي ﯾؤﺛّر ﻋﻠﻰ رﺿﺎھم اﻟوظﯾﻔﻲ 
 ﻛﻣﺎ أظﮭرت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ أّن ھﻧﺎك ارﺗﺑﺎط ﻛﺑﯾر ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠّم و اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل. -
ﻛﻣﺎ أظﮭرت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ أّن ھﻧﺎك ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺗدﻧّﯾﺔ ﻣن اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾّﺔ واﻟّﺷﺧﺻﯾّﺔ  
 ﻟﻠﻣﻌﻠّم.
ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾﺷﻌرون ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠﻘﻰ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﮭم ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﮭﻧﺔ ﻣّﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮭم ﺗﺣت  -
 اﻟّﺿﻐوط.
 ﺷﻌور اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أﻓﺿل ﻣن أوﻗﺎت اﻟﻔراغ. -
 ﺑﺎﻟّروﺗﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺗّرﺑوي. ھﻧﺎك ﺷﻌور -
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 وﺟود ﻧﻘص ﻓﻲ اﻟّﺷﻌور ﺑﺄّن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ھﻲ ﻣﮭﻧﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﺑﺎﻟﺗّﻘّدم ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮫ. -
 ﻓﺎﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻌﺎّﻣﺔ ﺗظﮭر أّن ھﻧﺎك ﻧﻘص ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟّﺷﻌور ﺑﺎﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﻋﻠﻰ ﻣﮭﻧﺗﮫ.       
ﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﺣﯾث أﺳﻔرت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟّدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ أّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻣﺣّددات اﻟر ّ
 :أظﮭرت اﻟﻧّﺗﺎﺋﺞ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ
 ؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي ﻛﻣﺎ أﻧّﮫ أﺣد أھم ﻣﺣّددات اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ.ﺗ ﺷروط اﻟﻌﻣل و ظروﻓﮫ -
ﻛذﻟك أﺣد ﻣﺣّددات  ﻲﻌﺗﺑر ھﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن, ﺣﯾث ﺗ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ  -
 اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ.
 ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن, وھﻲ أﺣد ﻣﺣّددات اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ. ﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔ ا -
 ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾؤّﻛدون ﻋﻠﻰ أّن ﻟﻠّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ أداﺋﮭم اﻟﺗّرﺑوي. -
وﻣن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟّدراﺳﺔ ﯾظﮭر أّن ھﻧﺎك ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻠّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي و ھو ﻣﺎ ﯾؤّﻛده 
 اﻟﻧّظري, ﻓﺎﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ھو أﺣد اﻟﻣؤﺛّرات ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي.اﻟﺗّراث 
 
 اﻻول : ﻣﺎھو ﺗﺎﺛﯾر ﺷروط اﻟﻌﻣل و ظروﻓﮫ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ؟ اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺗﺳﺎؤل
 اﻷﺟر اﻟذي ﯾﺗﻘﺎﺿﺎه اﻟﻣﻌﻠّم ﻏﯾر ﻛﺎف. -
 اﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻻ ﯾﻣﺎرﺳون اي ﻧﺷﺎط اﺧر ﯾوﻓر ﻟﮭم دﺧل ﻏﯾر دﺧﻠﮭم ﻣن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم  -
ﻟﻠّدﺧل ﺗﺄﺛﯾر ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾﺔ, ﻓﺎﻷﺟر ﯾﻌّد أﺣد اﻟﻣؤﺛّرات اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻷداء  -
 اﻟﺗّرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن.
و ظروﻓﮫ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﺗﺎﺛﯾر ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ﻓﺗوﻓرھﺎ ﻗد ﯾﺳﮭم ﻓﻲ  ﻌﻣلﻓﺷروط اﻟ -
 ﺗطور اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ﺑﺎﻻﯾﺟﺎب و ﻧﻘﺻﮭﺎ او اﻧﻌدﻣﮭﺎ ﯾؤﺛر ﺑطرﯾﻘﺔ ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي
 اﻟﺗﺳﺎؤل اﻟﻔرﻋﻲ اﻟﺛﺎﻧﻲ : ﻛﯾف ﺗؤﺛر اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ؟
 ون ﺑﯾن أﻓراد ھﯾﺄة اﻟﺗّدرﯾس. ﺗدﻧّﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟﺗّﻌﺎ -
 وﺟود ﻋﻼﻗﺔ إﻧﺳﺎﻧﯾّﺔ ﺣﺳﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن.  -
 ﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﺗّﻔﺎﻋل ﺑﯾن اﻹدارة اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ و اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن. -
 ﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﺗّﺣﻔﯾر اﻟﻣﻣﻧوح ﻟﻠﻣﻌﻠّم ﻣن طرف اﻹدارة اﻟﻣدرﺳﯾﺔ. -
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ﻗطﺎع أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻗد ﯾﻘّررون ﻣﻐﺎدرة ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗّﻌﻠﯾم ﻷﻧّﮭم ﺣﺻﻠوا ﻋﻠﻰ ﻓرﺻﺔ ﻋﻣل ﻓﻲ  -
 آﺧر.
ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾّﺔ ﺑﺎﻟﻧّﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ أداﺋﮭم اﻟﺗّرﺑوي, ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﺑﯾن ھﯾﺄة   -
 اﻟﺗّدرﯾس ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ أداﺋﮭم اﻟﺗّرﺑوي.
 اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن واﻹدارة ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر إﻟﻰ ﺣّد ﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾّﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ. -
و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﺗﺎﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻻداء  اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾّﺔ أن ّﻓﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗّﺳﺎؤل اﻟﺛّﺎﻧﻲ ﺗظﮭر  
اﻟﺗرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠم ﺣﯾث ان ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي او اﻧﮭﺎ ﻗد ﺗؤدي اﻟﻰ اﻧﺧﻔﺎض ﻣﺳﺗوى اﻻدء 
 . اﻟﺗرﺑوي 
 ﺗﺎﺛﯾرؤ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺑﯾداﻏوﺟﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﺗرﺑوي ؟ اﻟﺗﺳﺎول اﻟﺛﺎﻟث:
 ﻘﺎﻋﺔ ﻟﻸﺳﺎﺗذة...ﻛاﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣدرﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻔﺗﻘد إﻟﻰ ﻋّدة ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﮭّﻣﺔ   -
 اﻟﻧّﻘص ﻓﻲ ﺗوﻓّر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﯾّﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﻌﻠّم ﻓﻲ أداﺋﮫ ﻣﮭﺎﻣﮫ. -
 ﺗوﻓّر ﻟﻠﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﺑﺷﻛل ﻣﻘﺑول ﻧﺳﺑﯾﺎ داﺧل اﻟﻣدرﺳﺔ ﻣن طﺎﺑﻌﺔ, ﺟﮭﺎز ﻛﻣﺑﯾوﺗر...اﻟﺦ -
 م ﻓﻌدد اﻟﺗّﻼﻣﯾذ ﻣرﺗﻔﻊ داﺧل اﻟﻘﺳم اﻟواﺣد.ﻋدم ﻣﻼﺋﻣﺔ ﺣﺟم اﻟﺗّﻼﻣﯾذ داﺧل اﻷﻗﺳﺎ -
 ﻧﻘص ﻓﻲ اﻟّدورات اﻟﺗّﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﻗﺑل اﺳﺗﻼم اﻟﻣﻌﻠّم ﻟﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل. -
 اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﻣن زﯾﺎرات دورﯾﺔ ﻟﻣﻔﺗّش اﻟﺗّرﺑﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ. -
 اﻟﻣﻌﻠّﻣون ﯾﺗﻠﻘّون دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾّﺔ ﺑﻌد اﺳﺗﻼﻣﮭم ﻟﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل ﺑﺷﻛل دوري. -
ﺎﻣﺞ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﻣوّﺟﮫ ﻟﻠﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾّﺔ ﻏﺎﻟﺑﯾّﺔ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﯾﻌﺎﻧون ﻣن ﻋدم ﻧﻘص ﻓﻲ ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺑرﻧ       
 ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﺣﺟم اﻟّﺳﺎﻋﻲ ﻟﻌﻣﻠﮭم.
اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ, ﺗوﻓّر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣدرﺳﯾّﺔ, ﺗوﻓّر اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺳﺎﻋدة و ﺣﺟم اﻟﺗّﻼﻣﯾذ داﺧل اﻟﻘﺳم  -
 أﻣور ﺗؤﺛّر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠّﻣﯾن.
 اﻟﻛﺗﺎب اﻟﻣدرﺳﻲ ﻻ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي  ـ     








ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟّدراﺳﺔ اﻟوﺻﻔﯾّﺔ اﻟﺗّﺣﻠﯾﻠﯾّﺔ, ﻋﺎﻟﺟت ﻣوﺿوع ﺗﺄﺛﯾر اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻷداء 
اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺗّرﺑوي ﻟﻠﻣﻌﻠّم, وﻗد اﺧﺗّﺻت ﺑدراﺳﺔ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻣﻌﻠّم اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾّﺔ, ﻓﺎﻟّرﺿﺎ 
ﻛﻣﺎ ﺑﯾّﻧت اﻟّدراﺳﺔ ﻟﮫ ﺗﺄﺛﯾر ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠّم وﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾﻖ اﻟﻣدرﺳﺔ ﻷھداﻓﮭﺎ, ﻓﺎﻟﻌﺎﻣل 
اﻟﺑﺷري ﻋﻧﺻر ھﺎم ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾّﺔ وﻧﺷﺎط وﺣﺗّﻰ ﻓﺷل أّي ﻣﻧّظﻣﺔ, ﻓﺗﻣﺗّﻊ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺑﺄداء ﺟﯾّد, وھذا ﻟن 
ﻟﻘوي, و ﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ اﻟوﺻول إﻟﻰ ﯾﺗﺣﻘّﻖ إّﻻ إذا ﺗﻣﺗّﻊ اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن ﺑداﻓﻌﯾّﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ وﺷﻌور ﺑﺎﻟﻌزم اﻟذّاﺗﻲ ا
 اﻟّﺷﻌور ﺑﺎﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣن ﻛّل اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺗﻌﻠّﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل.
ﻓﺎﻟّدراﺳﺔ اھﺗّﻣت ﺑﻣﺎ إذا ﻛﺎن ھﻧﺎك ﺷﻌور ﺑﺎﻟّرﺿﺎ ﻟدى اﻟﻣﻌﻠّﻣﯾن وﻛذﻟك ھل ﻟﮭذا اﻟّرﺿﺎ ﺗﺄﺛﯾر 
ﻟﻠﻣﻌﻠّم,  ﻋﻠﻰ أداﺋﮭم اﻟﺗّرﺑوي, ﻓﺄھّم ﻣﻘﯾﺎس ﻟﻧﺟﺎح اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾّﺔ ھو ارﺗﻔﺎع اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي
وﺑﻣﺎ أّن اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﮫ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺗّرﺑوي ﻛﻣﺎ ﺗوﺻل اﻟّدراﺳﺔ ﻓﺈﻧّﮫ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ 
اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾّﺔ اﻟﻣﺄﻣوﻟﺔ وﺗﺣﻘﯾﻖ اﻷھداف اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔ ﻟﻠﻣﻧظوﻣﺔ ﻛﻛل وﻟﻠﻣدرﺳﺔ ﻻﺑﺗداﺋﯾّﺔ ﺑﺷﻛل 
اﻟﺑﺷري, ﻓﺎﻟﻣﻌﻠّم ﺧﺎص ﻓﻌﻠﻰ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺄھم ﻟﺑﻧﺎت اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺗّرﺑوي وھﻲ اﻟﺟﺎﻧب 
اﻟّراﺿﻲ ھو اﻟﻣﻌﻠّم اﻷﺣﺳن أداء, وھذا ﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ اﻟﺗّﻠﻣﯾذ وﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ واﻟﺗّرﺑوي 
وھﻲ ﻗﺿﯾّﺔ ﻣﺻﯾرﯾّﺔ ﻓﻲ ﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﺗّﻠﻣﯾذ اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ واﻟﺗّرﺑوي وﺑﺎﻟﺗّﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﻣﺻﯾر ﺟﯾل وﻣﺻﯾر 
اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗّﻌﻠﯾﻣﻲ ﻓﻲ  وطن, ﻓوﺻول اﻟﻣﻌﻠّم إﻟﻰ اﻟّرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ھو أھّم اﻟّطرق ﻟﻠّرﻓﻊ ﻣن
 اﻟﻣدرﺳﺔ اﻻﺑﺗداﺋﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾّﺔ. 
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 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. ﻣﺻر.
 9991.ﻣؤﺳﺳﺔ ﺷﺑﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ .ﻣﺻر  ادارة اﻻﻓراد و اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔﺻﻼح اﻟدﯾن اﻟﺷﻧواﻧﻲ. -13
.دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠﻧﺷر  اﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺻﻼح اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ. -23
 2002و اﻟﺗوزﯾﻊ .ﻣﺻر .
.اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ .ﻣﺻر  ةﻗﺿﺎﯾﺎ ادارﯾﺔ ﻣﻌﺎﺻرﺻﻼح اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ . -33
 1002.
 8991. 1.دار اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ .ﻣﺻر .ط ﺗﺧطﯾط و ﻣراﻗﺑﺔ اﻻﻧﺗﺎجﺻوﻧﯾﺎ ﻣﺣﻣد اﻟﺑﻛري . -43
 .0102. دار اﻟﯾﺎزوري.ﻋﻣﺎن.اﻷردن.اﻟﻘﯾﺎدة وﻋﻼﻗﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲﻋﺎدل ﻋﺑد اﻟرزاق ھﺎﺷم.  -53
 .2891. دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ.اﻟﺟزاﺋر. اﻟﻌﺎمأﺻول ﻋﻠم اﻟﻧﻔس ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد اﻟﮭﺎﺷﻣﻲ.  -63
. دار اﻟزھراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. اﻟرﯾﺎض. اﻟﺳﻌودﯾﺔ. ﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﻠوم أﺳﺎﻟﯾﺑﮫ وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﮫﻋﻠﻲ اﻟراﺷد.  -73
 .0002
 5891.دار ﻏرﯾب ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ و اﻟﻧﺷر.ﻣﺻر . ادارة اﻻﻓراد و اﻟﻛﻔﺎءة اﻻﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻋﻠﻲ اﻟﺳﻠﻣﻲ . -83
 ﻗﺎﺋﻤﺔ اﻟﻤﺮاﺟﻊ 
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 .3991دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ. اﻟﻘﺎھرة.  .ﻣﻔﺎھﯾم وﻣﺑﺎدئ ﺗرﺑوﯾﺔﻋﻠﻲ راﺷد.  -93
 .3002.دار اﻟﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد رﺑﺎﺑﻌﺔ.  -04
. اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﻔﻧون دﻟﯾل اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ وﻛﺗﺎﺑﺔ اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش.  -14
 .2002اﻟﻣطﺑﻌﯾﺔ. اﻟﺟزاﺋر. 
. دار اﻟﻣﯾﺳرة ﻟﻠﻧّﺷر ّﺳﻠوك اﻟﺗّﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤّﺳﺳﺔ اﻟﺗّرﺑوﯾّﺔاﻟﻓﺎروق ﻋﺑده ﻓﯾﻠﺔ. ﻣﺣّﻣد ﻋﺑد اﻟﻣﺟﯾد.  -24
 .5002. 1و اﻟﺗّوزﯾﻊ واﻟّطﺑﺎﻋﺔ. اﻷردن. ط
 .3002. دار اﻟوﻓﺎء. اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ.اﺗﺟﺎه ﺟدﯾد ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎھﺞ وطرق اﻟﺗّدرﯾسﻓﺎﯾز ﻣراد دﻧدش.  -34
واﻟﻧﺷر. . دار اﻟوﻓﺎء ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ دﻟﯾل اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وإﻋداد اﻟﻣﻌﻠﻣﯾنﻓﺎﯾز ﻣراد دﻧدش.  -44
 .3002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ.ﻣﺻر. 
 . دار اﻟﻧﮭﺿﺔ. ﻣﺻر. ب ت.اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﻣﻧﺎھﺞﻓراﻧﺳﯾس ﻋﺑد اﻷﻧوار.  -54
.اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ  ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻛﻔﺎءة اﻻداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻛﻣﺎل ﺑرﺑر. -64
 0002.ﻣﺻر .
 .3002. دار ھوﻣﺔ. اﻟﺟزاﺋر.دﻟﯾل اﻟﻣﺻطﻠﺢ اﻟﺗرﺑوي اﻟوظﯾﻔﻲﻟﺧﺿر زروق.  -74
. دار اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺗﺎﺟﻲﻣﺟدي أﺣﻣد ﺑﯾوﻣﻲ. ﻣﺣﻣد اﻟﺳﯾد ﻟطﻔﻲ. -84
 9002اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ. ﻣﺻر. 
. 1. اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻷﻧﺟﻠو ﻣﺻرﯾﺔ. ﻣﺻر. طﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻌﻠمﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﻛرﯾم وآﺧرون.  -94
 . 3002
ار زﻣزم ﻟﻠﻧﺷر . داﻟرﺿﺎ واﻟوﻻء اﻟوظﯾﻔﻲﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺳﻠﯾﻣﺎن. ﺳوﺳن ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح وھب.  -05
 .1102واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. اﻷردن. 
 .8002. دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة.اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. ﻣﺻر. اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻣﺣﻣد إﺳﻣﺎﻋﯾل ﺑﻼل.  -15
 1102ﻣﺣﻣد ﺗوﻓﯾﻖ ﻣﺎﺿﻲ .ادارة اﻻﻧﺗﺎج و اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت .اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و اﻟﺗوزﯾﻊ .ﻣﺻر.  -25
 .3991ﻣطﺑﻌﺔ ﻋﻣﺎر ﻗرض. ﺑﺎﺗﻧﺔ. اﻟﺟزاﺋر. . ﻗراءة ﻓﻲ اﻟﺗﻘوﯾم اﻟﺗرﺑويﻣﺣﻣد ﻣﻘداد وآﺧرون.  -35
 .5691. اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻷﻧﺟﻠو ﻣﺻرﯾﺔ. اﻟﻘﺎھرة. اﻷﺳس اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﺗرﺑﯾﺔﻣﺣﻣد ﻟﺑﯾب اﻟﻧﺣﯾﺣﻲ.  -45
 . دار اﻟﻔﻛر . اﻷردن. ب ت.واﻗﻌﻧﺎ اﻟﺗرﺑوي إﻟﻰ أﯾنﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم ﻋدس.  -55
 .1002ﻟﻠﻧﺷر.ﻣﺻر. .ﻣرﻛز اﻟﻛﺗﺎبﻓﻠﺳﻔﺔ إﻋداد اﻟﻣﻌﻠم ﻓﻲ ﺿوء اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻣﺣﻣد ﻟﻧش.  -65
. ﻣرﻛز اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ. اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ. اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻣﺣﻣد ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺣﻧﺎوي، راوﯾﺔ ﺣﺳن.  -75
 .8991
.دار اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗرﺑوﯾﺔﻣﺣﻣد ﺣﺳن ﻣﺣﻣد ﺣﻣدات.  -85
 .8002. 1اﻟﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن.اﻷردن.ط
 .2002.ﻣﻧﺷﺄة اﻟﻣﻌﺎرف. ﯾف؟ ﺗﻛﺗب ﺑﺣﺛﺎ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎﻟﻣﺎذا؟ ﻛﻣﺣﻣد ﺳﻌﯾد ﻓرج.  -95
. ﻣﻧﺷورات ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺟﻲ ﻣﺧﺗﺎر. ﻋﻧﺎﺑﺔ. اﻟﺟزاﺋر. ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻧﺷﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻣراد زﻋﺑﻲ.  -06
 .3002
 .4791. دار اﻟﻧﮭﺿﺔ. ﻣﺻر. دراﺳﺎت ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎعﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣد اﻟﺷﻌﺑﺎﻧﻲ. -16
 ﻗﺎﺋﻤﺔ اﻟﻤﺮاﺟﻊ 
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ﻣﻌﮭد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ. . اﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ واﻟﻧظﻣﻲ ﻣن ﻣﻧظور ﻣﻘﺎرنﻧﺎﺻر ﻣﺣﻣد اﻟﻌدﯾﻠﻲ.  -26
 .5991اﻟﺳﻌودﯾﺔ. 
. دار اﻟﻣﺣﻣدﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ. اﻟﺟزاﺋر. إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻧﺎﺻر دادي ﻋدون.  -36
 .4002
.ﻋﻣﺎن. 1. ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ.طاﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻧداء ﻣﺣﻣد اﻟﺻوص.  -46
 .8002اﻷردن.
 .7002ﻛﻧوز اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. اﻷردن. . دار اﻹدارة ﺑﺎﻟﺣواﻓزھﯾﺛم اﻟﻌﺎﻧﻲ.  -56
 .7002. دﯾﺑوﻧو ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ. ﻋﻣﺎن. اﻷردن. ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗرﺑوﯾﺔﯾوﺳف اﻟﻘطﺎﻣﻲ.  -66
 
 اﻟّرﺳﺎﺋل اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻣذّﻛرات -III
ﺳﺎﻣﯾﺔ ﻣوزاوي.ﻣﻛﺎﻧﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﯾزو .رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة  -1
 3002/2002اﻟﺟزاﺋر . .ﺟﺎﻣﻌﺔ
ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗدرﯾس ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءات ﻷﻋﺿﺎء ھﯾﺋﺔ اﻟﺗدرﯾس ﻟﻛﻠﯾﺔ اﻟﻣﺟﻣﻊ ﻋﺷب ﻣﺣﻣد اﻟطﺎھر وآﺧرون.  -2
 .7002. دراﺳﺔ دﻛﺗوراه ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة. ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﯾن ﺷﻣس. ﻣﺻر.واﻟﻛﻠﯾﺎت اﻟﻣﺗوﺳطﺔ
.ﺟﺎﻣﻌﺔ رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة. أﺛر اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲﻋﯾﺳﺎوي وھﯾﺑﺔ.  -3
 .1102ﺗﻠﻣﺳﺎن. اﻟﺟزاﺋر.
.رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة .ﺟﺎﻣﻌﺔ  دور اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ رﻓﻊ اﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻛﻣﺎل طﺎطﺎي . -4
 3002/2002اﻟﺟزاﺋر .
. رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر ﻏﯾر ﻣﻧﺷورة.ﺟﺎﻣﻌﺔ ظروف اﻟﻌﻣل واﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻌﻠمﻣوﻣﯾﺔ ﻋزري.  -5
 .7002/6002اﻟﺟزاﺋر.  ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ. ﻣﻧﺗوري.
 تاﻟﺻﺣف واﻟﻣﺟﻼ ّ -VI
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 .   593. اﻟﻌدد 4102/11/9
. ﺟرﯾدة ﻣﻌﻠّﻣون ﯾﺗﺣّوﻟون إﻟﻰ "ﺣّراس" ﻟﻠﺗّﻼﻣﯾذ ﺑﺳﺎﺣﺎت اﻟﻣدارس واﻟﻣطﺎﻋمﻧﺷﯾدة ﻗوادري.  -2
   8193. اﻟﻌدد 3102/20/60اﻟّﺷروق اﻟﯾوﻣﻲ. 
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